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ABSTRAK 
 
Nama : Reski Wijayanti 
Nim : 90400114057 
Judul : Faktor-faktor yang Mempengaruhi Performance Based Budgeting  
Pada Pemerintah Kota Makassar dengan Kualitas Sumber Daya 
sebagai Pemoderasi 
 
 Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh gaya kepemimpinan, 
komitmen organisasi, reward, dan punishment terhadap performance based 
budgeting dengan kualitas sumber daya sebagai pemoderasi. Penelitian ini di-
lakukan pada BPKA, DLH, dan DPU Kota Makassar. 
 Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif. Teknik pengambilan 
sampel menggunakan metode purposive sampling dengan jumlah responden 
berjumlah 43 pegawai. Pengumpulan data menggunakan data primer yang 
diperoleh dan dikumpulkan melalui pembagian keusioner. Analisi data 
menggunakan analisis regresi linear berganda dan Moderated Regression Analysis 
(MRA). 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan tidak ber-
pengaruh terhadap performance based budgeting, sedangkan komitmen organi-
sasi, reward, dan punishment berpengaruh positif signifikan terhadap performance 
based budgeting. Analisis regresi moderating menunjukkan bahwa kualitas 
sumber daya tidak mampu memoderasi gaya kepemimpinan dan komitmen 
organisasi terhadap performance based budgeting, namun kualitas sumber daya 
mampu memoderasi reward dan punishment terhadap performance based budget-
ing. Implikasi penelitian ini terhadap instansi diharapkan dapat meningkatkan 
kualitas sumber daya yang dimiliki, serta memberlakukan reward dan punishment 
sesuai aturan yang ada. Begiitupun untuk pegawai BPKA, DLH, dan DPU di-
harapkan mampu mendalami dan menerapkan performance based budgeting. 
 
Kata kunci: Gaya Kepemimpinan, Komitmen Organisasi, Reward, Punishment, 
Performance Based Budgeting, Kualitas Sumber Daya. 
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BAB I 
 
PENDAHULUAN 
 
 
A. Latar Belakang Masalah 
 
Pemberlakuan otonomi daerah berakibat pada terjadinya dinamika per-
kembangan dan perbaikan sistem keuangan serta akuntansi di pemerintahan 
daerah menuju pengelolaan keuangan yang lebih transparan dan akuntabel 
(Verasvera, 2016:138). Beberapa regulasi yang telah dikeluarkan oleh pemerintah 
pusat, seperti Undang-Undang No. 17 tahun 2003 tentang Keuangan Negara, 
Undang-Undang No. 32 dan 33 Tahun 2004 tentang Otonomi Daerah, serta be-
berapa Undang-Undang maupun aturan lain yang menjadi regulasi terhadap ber-
bagai pengelolaan keuangan daerah maupun pusat. 
Anggaran berbasis kinerja di Indonesia telah diperkenalkan dalam 
Undang-Undang No. l7 tahun 2003 tentang Keuangan Negara yang menjelaskan 
bahwa rencana kerja dan anggaran disusun berdasarkan prestasi kerja yang akan 
dicapai atau berbasis kinerja. Undang-undang tersebut menguraikan bahwa ang-
garan berbasis prestasi kerja merupakan upaya untuk memperbaiki proses pe-
nganggaran di sektor publik. Hal tersebut juga dijelaskan dalam Permendagri No. 
13 tahun 2006 penganggaran yang baik akan memberikan dasar bagi pengukuran 
kinerja dan menghasilkan informasi kinerja yang valid dan akurat sehingga dapat 
digunakan sebagai bahan penyusunan laporan kinerja untuk pengendalian 
(Achyani dan Cahya, 2011:69). Adanya konteks anggaran berbasis kinerja ini 
maka pengukuran efisiensi pengeluaran pemerintah daerah sesuatu yang urgen 
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untuk melihat kinerja pemerintah daerah di dalam melakukan pelayanan publik 
(Pertiwi, 2007:124).  
Salah satu yang digunakan pemerintah untuk membangun daerahnya yaitu 
dengan menggunakan Anggaran Pendapatan dan Belanja Daerah (APBD). Pe-
nyusunan Kebijakan Umum APBD pada dasarnya merupakan upaya pencapaian 
visi, misi, tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan dalam Rencana Pembangunan 
Jangka Menengah Daerah (RPJMD) untuk jangka waktu 5 (lima) tahun dan 
program kepala daerah yang penyusunannya berpedoman kepada RPJPD dengan 
memperhatikan Rencana Pembangunan Jangka Menengah Nasional (RPJMN) dan 
standar pelayanan minimal yang telah ditetapkan pemerintah (Verasvera, 
2016:139). Sehingga APBD digunakan pemerintah untuk menjalankan kebijakan-
nya sebagai bentuk kinerjanya. Pelaksanaan kebijakan tersebut diperlukannya pe-
ngungkapan mengenai anggaran yang telah digunakan kepada publik. Peng-
ungkapan merupakan salah satu faktor yang dianggap berkaitan dengan pe-
nerimaan going concern opini audit terhadap perusahaan (Jamaluddin, 2018: 64). 
Opini audit tersebut telah menyatakan bahwa pemerintah telah menjalankan 
tugasnya secara efektif dan efesien, serta lebih mendapatkan kepercayaan dari 
masyarakat untuk mengimplementasikan kebijakan-kebijakan selanjutnya. 
Kebijakan-kebijakan yang telah dibuat akan diimplementasikan pada saat 
tujuan serta perencanaan pelaksanaannya telah atau sudah ditetapkan, sehingga 
nantinya ada kesinambungan antara proses serta hasil yang ingin dicapai. Akib 
(2010:7) mengatakan bahwa keberhasilan implementasi kebijakan atau program 
juga dapat dikaji berdasarkan proses implementasi (perspektif proses) dan hasil 
yang dicapai (perspektif hasil). Pada perspektif proses, program pemerintah di-
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katakan berhasil jika pelaksanaannya sesuai dengan petunjuk dan ketentuan pe-
laksanaan yang dibuat oleh pembuat program yang mencakup antara lain tata cara 
atau prosedur pelaksanaan, agen pelaksana, kelompok sasaran dan manfaat 
program. Sedangkan pada perspektif hasil, program dinilai berhasil manakala 
programnya membawa dampak seperti yang diinginkan.  
Pelaksanaan program yang telah ditetapkan oleh pemerintah tidak terlepas 
dengan penggunaan anggaran, sehingga hal tersebut dapat dillihat dengan pe-
formance based budgeting (anggaran berbasis kinerja). Anggaran berbasis kinerja 
merupakan sistem penganggaran yang memberikan fokus pada fungsi dan 
kegiatan pada suatu unit organisasi, dimana setiap kegiatan yang ada tersebut 
harus dapat diukur kinerjanya (Hariyadi, 2015:3). Anggaran yang dikeluarkan 
untuk setiap program akan menjadi tolak ukur berhasil tidaknya kebijakan 
pemerintah dalam pelaksanaan program. Anggaran mulai dari penyusunan 
anggaran, pelaksanaan anggaran sampai dengan pelaporan/pertanggungjawaban 
anggaran karena dampaknya terhadap akuntabilitas pemerintah, sehubungan 
dengan fungsi pemerintah dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat 
(Tamasoleng, 2015:98).  
Pemerintah Kota Makassar membuat 20 program yang dipaparkan oleh 
Pak Danny (walikota makassar) diantaranya Makassar Sombere and Smart City, 
Lorong Garden (Longgar), Home Care (Dottoro ta), Makassar Tidak Rantasa 
(MTR), Bank Sampah dan Sampah Tukar Beras-Gas-Galon-Bimbingan Belajar- 
Emas-Ice Cream-Voucher Listrik (Redaktur, 2017). Program-program tersebut 
sudah diimplementasikan oleh Pemerintah Kota Makassar. Menurut Danny, ke-
suksesan program pemerintah kota tak lepas dari soliditas seluruh elemen 
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masyarakat yang diawali dari RT/RW (Bramantoro, 2017). Salah satu yang paling 
menonjol saat ini yakni program Makassar Tidak Rantasa (MTR). Hasil penelitian 
Haerul, dkk (2016:21) menunjukkan bahwa pelakasanaan Program Makassar 
Tidak Rantasa (MTR) sudah memberikan perubahan pola kehidupan masyarakat 
Kota Makassar khususnya di Kecamatan Tamalate dengan adanya Program Bank 
Sampah, Gerakan LISA, dan Gerakan LONGGAR, namun perubahan itu belum 
dimaksimalkan. APBD pokok 2018 secara keseluruhannya direncanakan Rp 4,07 
triliun lebih. Angka ini meningkat 9,45 persen atau senilai Rp 385,24 Miliar jika 
dibandingkan dengan APBD perubahan tahun 2017 yang diterapkan sebesar Rp 
3,609 triliun. Diketahui Dinas Pendidikan memperoleh alokasi anggaran terbesar 
yakni 22,42% atau senilai Rp 913,68 miliar dari total belanja daerah. selain Dinas 
Pendidikan, Dinas Pekerjaan Umum (PU) juga memperoleh pos anggaran terbesar 
kedua yakni 15,52% atau senilai Rp 632,78 miliar (Burhan, 2017). Pada tahun 
2018 terdapat beberapa program baru yang akan dilaksanakan oleh Pemerintah 
Kota Makassar. Dalam Rakorsus tercatat beberapa program unggulan yang meng-
alami sedikit hambatan diantaranya program Kuliner di Nusantara Coffe dan Coto 
Culinary Corridor, Kaki Limata yang akan dikelola oleh Unit Pelaksana Teknis 
Daerah (UPTD) (Admin, 2018). Meskipun program tersebut terhambat akan tetapi 
hal tersebut bukanlah akhir, masih perlu adanya perbaikan dari beberapa faktor 
yang dapat mempengaruhinya. Pelaksanaan program sangat berkaitan erat dengan 
anggaran dan kinerja aparatur. Penerapan anggaran berbasis kinerja menjadi suatu 
sistem untuk melihat bagaimana hasil dari kinerja pelaksana program. Setiap 
individu bertanggung jawab atas apa yang telah ditugaskannya agar tujuan 
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organisasi dapat tercapai. Hal ini dijelaskan pula dalam Al-Qur’an surah Al-
Muddassir ayat 38, yang berbunyi: 
 فَن ُّلُك  ۡ ِس  ۡ َابِ تَبَسَك  ۡ   ةَنيِىَر ٨٣  
Terjemahnya: “Tiap-tiap diri bertanggung jawab atas apa yang telah diperbuat-
nya” (QS Al-Muddassir [74]: 38). 
Adapun kondisi yang harus disiapkan sebagai faktor pemicu keberhasilan 
implementasi penggunaan anggaran berbasis kinerja, yaitu (1) Kepemimpinan dan 
komitmen dari seluruh komponen organisasi, (2) Fokus penyempurnaan adminis-
trasi secara terus-menerus, (3) Sumber daya yang cukup untuk usaha penyem-
purnaan tersebut (uang, waktu, dan orang), (4) Penghargaan (reward) dan sanksi 
(punishment) yang jelas, (5) Keinginan yang kuat untuk berhasil (Pradana, dkk, 
2014:71). Sejalan dengan kepala Badan Pendidikan dan Pelatihan Keuangan 
(BPPK) Kementerian Keuangan yang mengungkapkan ada empat permasalahan 
dalam implementasi anggaran berbasis kinerja, yaitu menyangkut governance, 
ownership pimpinan, SDM dan sistem informasi (Saputro, 2016). Anggaran untuk 
dapat memiliki kualitas yang baik dibutuhkan proses penyusunan anggaran yang 
tepat dan sesuai, serta diharapkan pihak-pihak yang terlibat dalam proses pe-
nyusunan anggaran dapat secara bijak merumuskan dan menetapkan suatu 
program dan kegiatan berdasarkan pada aspirasi masyarakat (Octariani, dkk, 
2017:28). Berkaitan dengan hal tersebut, Allah swt juga berfirman pada surah Ali-
Imran: 159. 
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                           
                           
                          
    
Terjemahnya: “Maka disebabkan rahmat dari Allah-lah kamu Berlaku lemah 
lembut terhadap mereka. Sekiranya kamu bersikap keras lagi berhati kasar, 
tentulah mereka menjauhkan diri dari sekelilingmu. karena itu ma'afkanlah 
mereka, mohonkanlah ampun bagi mereka, dan bermusyawaratlah dengan 
mereka dalam urusan itu. kemudian apabila kamu telah membulatkan tekad, 
Maka bertawakkallah kepada Allah. Sesungguhnya Allah menyukai orang-orang 
yang bertawakkal kepada-Nya” (QS: Ali-Imrān [3]: 159). 
 
Berdasarkan ayat tersebut, yang dimaksud urusan itu berupa urusan 
peperangan dan hal-hal duniawiyah lainnya, seperti urusan politik, ekonomi, ke-
masyarakatan dan lain-lainnya. dengan demikian, perlu adanya musyawarah 
dalam penetuan dan penyusunan anggaran program pemerintah. Pemimpin di-
tuntut harus bersikap adil dalam pemberian reward dan punishment. Sebagaimana 
hal tersebut juga dijelaskan dalam firman Allah swt, dalam surah An-Nisa’ ayat 
58, yang berbunyi: 
 نِإ  َو للٱ َأي  ۡمُُكرُم  ۡ نَأ   اوُّدَؤ ُت لٱ  ۡ ِتََٰن َََٰمأ  ََٰلِإ  ۡ َهأ  َۡاِلِ  َذِإَومَكَح ا  ۡ ُت  َب  ۡ َن  ِسا نلٱ نَأ 
حَت  ۡ  اوُمُك لِٱب  ۡدَع  ۡ ِل  ۡ  نِإ  َو للٱ ا مِِعن مُكُظَِعي  ِوِب  ۦ  نِإ  َو للٱ  َناَك  َعيَِسَ  ۡا يرِصَب  ۡا ٨٣  
Terjemahnya: “Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat 
kepada yang berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan 
hukum di antara manusia supaya kamu menetapkan dengan adil. Sesungguhnya 
Allah memberi pengajaran yang sebaik-baiknya kepadamu. Sesungguhnya Allah 
adalah Maha Mendengar lagi Maha Melihat” (QS. An-Nisa’ [4]: 58). 
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Adapun hasil penelitian Fitri, dkk (2013:168), yang menunjukkan bahwa 
gaya kepemimpinan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap anggaran ber-
basis kinerja dan komitmen organisasi dan punishment tidak berpengaruh ter-
hadap anggaran berbasis kinerja. Sejalan dengan hasil penelitian Pradana 
(2014:70) mengatakan bahwa variabel reward berpengaruh terhadap penerapan 
anggaran berbasis kinerja, sedangkan variabel ketersediaan sumber daya, 
komitmen organisasi, gaya kepemimpinan, remunerasi serta punishment tidak ber-
pengaruh terhadap penerapan anggaran berbasis kinerja. Putriana (2016:102) men-
dapatkan dari temuan penelitian bahwa masih kurangnya komitmen dimiliki 
aparatur terhadap organisasinya dapat dilihat dengan masih cukup rendahnya ke-
taatan terhadap peraturan yang berlaku dan tingkat disiplin yang masih kurang. 
Adapun hasil penelitian Hotdianty (2016:44) yang menunjukkan bahwa gaya ke-
pemimpinan, penyempurnaan sistem administrasi, dan sumber daya manusia ber-
pengaruh terhadap penyusunan anggaran berbasis kinerja. Sedangkan reward dan 
punishment tidak berpengaruh terhadap anggaran berbasis kinerja. Nalarreason, 
dkk (2014:1) yang menemukan bahwa kompetensi sumber daya berpengaruh sig-
nifikan  terhadap implementasi anggaran berbasis kinerja karena dalam me-
realisasikan tuntutan dari masyarakat akan ketidakpuasannya terhadap pelaksana-
an anggaran berbasis kinerja tersebut diperlukan sumber daya manusia yang 
kompeten. Berdasarkan penjelasan tersebut, adapun yang ingin diteliti yakni 
faktor-faktor yang mempengaruhi performance based budgeting pada Pemerintah 
Kota Makassar dengan Kualitas Sumber Daya sebagai Pemoderasi. 
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B. Rumusan Masalah 
 
Pelaksanaan kebijakan, pemerintah tidak pernah terlepas dari dukungan 
anggaran. Anggaran yang dikeluarkan untuk setiap program akan menjadi tolak 
ukur berhasil tidaknya kebijakan pemerintah dalam pelaksanaan program. Melalui 
anggaran berbasis kinerja maka dapat dilihat bagaimana kinerja dari pemerintah, 
apakah sudah efektif dan efisien atau belum melalui faktor-faktor yang mem-
pengaruhinya. Berdasarkan uraian tersebut, maka rumusan masalah dalam pe-
nelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Apakah pengaruh gaya kepemimpinan terhadap performance based 
budgeting? 
2. Apakah pengaruh komitmen organisasi terhadap performance based 
budgeting? 
3. Apakah pengaruh reward terhadap performance based budgeting? 
4. Apakah pengaruh punishment terhadap performance based budgeting? 
5. Apakah pengaruh gaya kepemimpinan terhadap performance based 
budgeting yang dimoderasi oleh kualitas sumber daya? 
6. Apakah pengaruh komitmen organisasi terhadap performance based 
budgeting yang dimoderasi oleh kualitas sumber daya? 
7. Apakah pengaruh reward terhadap performance based budgeting yang 
dimoderasi oleh kualitas sumber daya?  
8. Apakah pengaruh punishment terhadap performance based budgeting yang 
dimoderasi oleh kualitas sumber daya? 
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C. Tujuan Penelitian 
 
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang dikemukakan 
sebelumnya, maka penelitian ini bertujuan sebagai berikut : 
1. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap performance 
based budgeting. 
2. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap performance 
based budgeting. 
3. Untuk mengetahui pengaruh reward terhadap performance based 
budgeting. 
4. Untuk mengetahui pengaruh punishment terhadap performance based 
budgeting. 
5. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap performance 
based budgeting yang dimoderasi oleh kualitas sumber daya. 
6. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap performance 
based budgeting yang dimoderasi oleh kualitas sumber daya. 
7. Untuk mengetahui pengaruh reward terhadap performance based 
budgeting yang dimoderasi oleh kualitas sumber daya. 
8. Untuk mengetahui pengaruh punishment terhadap performance based 
budgeting yang dimoderasi oleh kualitas sumber daya. 
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D. Definisi Variabel 
 
1. Variabel Independen (X) 
a) Gaya Kepemimpinan (X1) 
Kepemimpinan merupakan suatu kemampuan yang melekat pada diri 
seorang yang memimpin yang tergantung dari macam-macam faktor baik 
faktor-faktor intern maupun faktor-faktor ekstern (Lina, 2014:78). Ke-
pemimpinan dapat diartikan suatu proses dimana seseorang dapat memimpin, 
membimbing, mengarahkan ataupun mempengaruhi pikiran dan tingkah laku 
orang lain untuk mencapai tujuan tertentu (Fitri, dkk, 2013:162). Variabel 
gaya kepemimpinan dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan skala 
likert (likert scale) yang mengukur sikap dengan me-nyatakan setuju atau ke-
tidaksetujuannya terhadap subyek, obyek atau kejadian tertentu. Variabel 
dalam penelitian ini menggunakan 4 item pernyataan. Skala ini menggunakan 
lima angka penilaian yaitu: (1) sangat setuju, (2) setuju, (3) ragu-ragu atau 
netral, (4) tidak setuju dan (5) sangat tidak setuju. Adapun indikator gaya 
kepemimpinan, yaitu partisipatif, direktif, supportif, dan berorientasi pada 
prestasi (Thoha, 2007:42; dalam Dewi, 2012:7). 
b) Komitmen Organisasi (X2)  
Komitmen organisasi menurut Spector, dkk (2000); dalam Putriana 
(2016:104) adalah menggambarkan sejauh mana individu mengidentifikasi-
kan dirinya dan dilibatkan dengan organisasinya dan tidak ingin meninggal-
kan organisasinya. Menurut Hastuti (2013:176), komitmen organisasi me-
rupakan dorongan dari dalam diri individu untuk berbuat sesuatu agar dapat 
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menunjang keberhasilan organisasi dan berpengaruh terhadap kinerja. 
Variabel komitmen organisasi dalam penelitian ini diukur dengan meng-
gunakan skala likert (likert scale) yang mengukur sikap dengan menyatakan 
setuju atau ketidaksetujuannya terhadap subyek, obyek atau kejadian tertentu. 
Variabel dalam penelitian ini menggunakan 6 item pernyataan. Skala ini 
menggunakan lima angka penilaian yaitu: (1) sangat setuju, (2) setuju, (3) 
ragu-ragu atau netral, (4) tidak setuju dan (5) sangat tidak setuju. Adapun 
indikator komitmen organisasi, yaitu affective commitment (keinginan untuk 
terikat dengan organisasi), continuance commitment (bertahan karena ke-
butuhan rasional), dan normative commitment (bertahan karena loyalitas) 
(Putriana, 2016:104). 
c) Reward (X3) 
Reward adalah semua bentuk return baik finansial maupun non-
finansial yang diterima karyawan karena jasa yang disumbangkan ke pe-
rusahaan (Lina, 2014:84). Reward merupakan salah satu metode untuk me-
motivasi seseorang untuk melakukan kebaikan dan meningkatkan prestasinya 
(Fitri, dkk, 2013:163). Variabel reward dalam penelitian ini diukur dengan 
menggunakan skala likert (likert scale) yang mengukur sikap dengan me-
nyatakan setuju atau ketidaksetujuannya terhadap subyek, obyek atau 
kejadian tertentu. Variabel dalam penelitian ini menggunakan 4 item per-
nyataan. Skala ini menggunakan lima angka penilaian yaitu: (1) sangat setuju, 
(2) setuju, (3) ragu-ragu atau netral, (4) tidak setuju dan (5) sangat tidak 
setuju. Adapun indikator reward, yaitu motivasi, peluang, promosi, dan 
fasilitas (Solikah, dkk, 2016:97). 
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d) Punishment (X4) 
Punishment adalah sebuah cara untuk mengarahkan sebuah tingkah 
laku agar sesuai dengan tingkah laku yang berlaku secara umum (Fitri, dkk, 
2013:164). Variabel reward dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan 
skala likert (likert scale) yang mengukur sikap dengan menyatakan setuju 
atau ketidaksetujuannya terhadap subyek, obyek atau kejadian tertentu. 
Variabel dalam penelitian ini menggunakan 3 item pernyataan. Skala ini 
menggunakan lima angka penilaian yaitu: (1) sangat setuju, (2) setuju, (3) 
ragu-ragu atau netral, (4) tidak setuju dan (5) sangat tidak setuju. Adapun 
indikator punishment, yaitu teguran, surat peringatan, dan mutasi jabatan 
(Solikah, dkk, 2016:97). 
2. Variabel Dependen (Y) 
Menurut Madjid dan Ashari (2013:21) dalam konteks kebijakan, Anggaran 
Berbasis Kinerja merupakan ekstrapolasi dari suatu kebijakan-kebijakan dan 
anggaran ke dalam suatu periode tahun tertentu. Lain halnya dengan Prastowo 
(2014:526), yang mengatakan anggaran berbasis kinerja merupakan sistem pe-
rencanaan, penganggaran dan evaluasi yang menekankan pada keterkaitan antara 
anggaran dengan hasil yang diinginkan. Didukung Hariyadi (2015:3), dimana 
anggaran berbasis kinerja merupakan sistem penganggaran yang memberikan 
fokus pada fungsi dan kegiatan pada suatu unit organisasi, dimana setiap kegiatan 
yang ada tersebut harus dapat diukur kinerjanya. Sinaga (2016:263), anggaran 
berbasis kinerja yaitu mengalokasikan sumber daya pada program bukan pada unit 
organisasi semata dan memakai output measurement sebagai indikator kinerja 
organisasi. 
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Variabel performance based budgeting dalam penelitian ini diukur dengan 
menggunakan skala likert (likert scale) yang mengukur sikap dengan menyatakan 
setuju atau ketidaksetujuannya terhadap subyek, obyek atau kejadian tertentu. 
Variabel dalam penelitian ini menggunakan 11 item pernyataan. Skala ini meng-
gunakan lima angka penilaian yaitu: (1) sangat setuju, (2) setuju, (3) ragu-ragu 
atau netral, (4) tidak setuju dan (5) sangat tidak setuju. Adapun indikator per-
formance based budgeting, yaitu persiapan, ratifikasi, implementasi, serta evaluasi 
dan pelaporan (Varasvera, 2016:141). 
3. Variabel Moderasi (M) 
Sumber Daya yaitu dalam implementasi kebijakan harus ditunjang oleh 
sumber daya, baik sumber daya manusia, materi dan metoda (Afandi dan Warjio, 
2015:7). Sumber daya yang cukup, yaitu upaya penyediaan sarana dan prasarana 
peningkatan kualitas implemantasi anggaran berbasis kinerja (Sembiring, 2009; 
dalam Fitri, dkk, 2013:163). Efektivitas implementasi anggaran berbasis kinerja 
lebih dijelaskan oleh dukungan sumber daya dan informasi dibanding per-
kembangan pada orientasi tujuan (Achyani dan Cahya, 2011:69). 
Variabel sumber daya dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan 
skala likert (likert scale) yang mengukur sikap dengan menyatakan setuju atau ke-
tidaksetujuannya terhadap subyek, obyek atau kejadian tertentu. Variabel dalam 
penelitian ini menggunakan 4 item pernyataan. Skala ini menggunakan lima 
angka penilaian yaitu: (1) sangat setuju, (2) setuju, (3) ragu-ragu atau netral, (4) 
tidak setuju dan (5) sangat tidak setuju. Adapun indikator sumber daya, yaitu staf 
pelaksana, informasi, pelatihan, dan fasilitas. 
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E. Penelitian Terdahulu 
Tabel 1.1 Penelitian Terdahulu 
Nama Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian Research Gap 
1 2 3 4 
Bagus Arya Pradana, 
Bestari Dwi 
Handayani, dan 
Henny Murtini (2014) 
Determinan Im-
plementasi Ang-
garan Berbasis 
Kinerja Badan 
Layanan Umum 
(Pada Universitas 
Negeri Semarang) 
Variabel reward 
berpengaruh ter-
hadap penerapan 
anggaran berbasis 
kinerja, sedangkan 
variabel ke-
tersediaan sumber 
daya, komitmen 
organisasi, gaya 
kepemimpinan, 
remunerasi serta 
punishment tidak 
berpengaruh ter-
hadap penerapan 
anggaran berbasis 
kinerja. 
Hasil penelitian 
tersebut tidak 
sejalan dengan 
Hotdianty (2016) 
yang menunjukkan 
bahwa gaya 
kepemimpinan, 
penyempurnaan 
sistem administra-
si, dan sumber 
daya manusia 
berpengaruh ter-
hadap penyusunan 
anggaran berbasis 
kinerja. Sedangkan 
reward dan 
punishment tidak 
berpengaruh 
terhadap anggaran 
berbasis kinerja. 
Dewi Lina (2014) Analisis Pengaruh 
Kepemimpinan dan 
Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja 
Pegawai Dengan 
Sistem Reward 
Sebagai Variabel 
Moderating. 
Hasil penelitian 
menunjukkan bah-
wa Kepemimpinan 
secara parsial 
berpengaruh sig-
nifikan terhadap 
Kinerja Pegawai 
Biro Universitas 
Muhammadiyah 
Sumatera, sedang-
kan Sistem Reward 
tidak mem-
pengaruhi hubu-
ngan antara Ke-
pemimpinan dan 
Budaya Organisasi 
dengan Kinerja 
Pegawai Biro 
UMSU. 
Hasil penelitian 
tersebut tidak 
sejalan dengan 
Mujahidin (2013); 
dalam Salutondok 
dan Soegoto 
(2015), bahwa 
hasil analisis 
menunjukkan 
bahwa gaya ke-
pemimpinan tidak 
berpengaruh positif 
terhadap kinerja 
karyawan pada 
Dinas Pekerjaan 
Umum Kabupaten 
Sintang. 
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Lanjutan Tabel 1.1 
1 2 3 4 
Marissa Putriana 
(2016) 
Pengaruh Kom-
petensi, Komitmen 
Dan Motivasi 
Terhadap Kualitas 
Penyusunan angga-
ran Berbasis 
Kinerja (Pada 
Satuan Kerja 
Perangkat Daerah 
(SKPD) Pemerintah 
Daerah Kabupaten/ 
Kota di Provinsi 
Jambi). 
Hasil penelitian 
menunjukkan bah-
wa kompetensi, 
komitmen dan mo-
tivasi secara simul-
tan berpengaruh 
signifikan terhadap 
kualitas penyusunan 
ang-garan berbasis 
kinerja, dan secara 
parsial kompetensi, 
komitmen dan 
motivasi berpenga-
ruh positif signifi-
kan terhadap Kuali-
tas Penyusunan 
Anggaran Bebasis 
Kinerja pada SKPD 
Pemerintah Daerah 
Kabupaten/ Kota di 
Provinsi Jambi. 
Hasil penelitian 
tersebut tidak 
sejalan dengan 
Fitri, dkk (2013, 
yang menunjukkan 
bahwa gaya ke-
pemimpinan 
berpengaruh nega-
tif dan signifikan 
terhadap anggaran 
berbasis kinerja 
dan komitmen 
organisasi dan 
punishment tidak 
berpengaruh 
terhadap anggaran 
berbasis kinerja. 
Fatchan Achyani dan 
Bayu Tri Cahya 
(2011) 
Analisis Aspek 
Rasional Dalam 
Penganggaran 
Publik Terhadap 
Efektivitas Pe-
ngimplementasia 
Anggaran Berbasis 
Kinerja Pada 
Pemerintah Kota 
Surakarta. 
Dari analisis regresi 
yang dilakukan 
dapat disimpulkan 
bahwa variabel 
sumber daya dan 
informasi, terbukti 
mempengaruhi se-
cara positif efektivi-
tas implementasi 
anggaran berbasis 
kinerja pada 
pemerintah kota 
Surakarta. 
Hasil penelitian 
tersebut tidak 
sejalan dengan 
Sembiring (2009); 
dalam Fitri, dkk 
(2013) yang 
menemukan bahwa 
secara parsial 
penyempurnaan, 
sistem administra-
si, penghargaan 
yang jelas, serta 
sanksi yang tegas 
masing-masing 
berpengaruh sig-
nifikan terhadap 
APBD berbasis 
kinerja, sedangkan 
komitmen dari 
seluruh komponen 
organisasi serta SD 
yang cukup tidak 
signifikan ber-
pengaruh terhadap 
APBD berbasis 
kinerja.  
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F. Pengembangan Hipotesis 
 
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Performance Based 
Budgeting 
 
Dalam mengelola suatu organisasi tidak pernah terlepas dari faktor 
pemimpin dalam organisasi tersebut, serta bagaimana sikap yang akan ditunjuk-
kan bawahan dalam melaksanakan tugasnya untuk mencapai tujuan bersama. 
Pencapaian tujuan bersama terdapat beberapa kebijakan yang telah dibuat oleh 
pemerintah dan dalam pelaksanaannya tidak lepas dari anggaran. Anggaran me-
rupakan komponen penting dalam sebuah organisasi (Nuriani, 2014:1). Peng-
implementasian kebijakan tersebut dapat dilihat bagaimana gaya kepemimpinan 
suatu organisasi dalam perencanaan anggaran, sehingga nantinya dapat menjadi 
suatu tolak ukur dari kinerjanya. Hal tersebut sejalan dengan Lina (2014:94) 
dalam hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan secara parsial ber-
pengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai Biro Universitas Muhammadiyah 
Sumatera.  
Adapun hasil penelitian Pradana, dkk (2014:77) menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap penerapan anggaran berbasis kinerja. 
Sejalan dengan hasil penelitian Tamasoleng (2015:97) yang menunjukkan bahwa 
meskipun pimpinan dan staf di Kabupaten Kepulauan Siau Tagulandang Biaro 
memahami makna penganggaran berbasis kinerja, namun mulai dari perencanaan 
yaitu perumusan rencana strategis, rencana kerja program dan kegiatan, pe-
laksanaan, pelaporan/pertanggungjawaban sampai dengan evaluasi kinerja, belum 
sepenuhnya dilaksanakan sesuai dengan ketentuan dan teori anggaran berbasis 
kinerja. Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
17 
 
berkut:  
H1 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap performance based budgeting 
pada Pemerintah Kota Makassar. 
 
2. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Performance Based 
Budgeting 
 
Komitmen dari seluruh komponen organisasi pemerintah daerah adalah ke-
sepakatan antara kepala satuan kerja perangkat daerah beserta seluruh komponen 
organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi organisasinya untuk me-
wujudkan visi, misi, tujuan, sasaran, sesuai dengan Renstra SKPD (Sembiring, 
2009; dalam Fitri, dkk, 2016:163). Setiap individu yang ada dalam suatu 
organisasi diharapkan memiliki komitmen organisasi yang kuat untuk pencapaian 
tujuan. Komitmen organisasi dipandang sebagai salah satu indikator kinerja. Jika 
tujuan organisasi tercapai melalui komitmen organisasi yang tinggi maka dapat di-
simpulkan bahwa anggaran berbasis kinerja telah diterapkan.  
Adapun beberapa hasil penelitian mengenai komitmen organisasi yakni, 
hasil penelitian Putriana (2016:100) menunjukkan bahwa secara simultan dan 
parsial komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kualitas Penyusunan 
Anggaran Bebrasis Kinerja pada SKPD Pemerintah Daerah Kabupaten/Kota di 
Provinsi Jambi. Hasil penelitian tersebut tidak sejalan dengan Pradana (2014:76) 
yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap 
penerapan anggaran berbasis kinerja. Berdasarkan uraian diatas, maka dapat di-
rumuskan hipotesis sebagai berkut: 
H2 :  Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap performance based budgeting 
pada Pemerintah Kota Makassar. 
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3. Pengaruh Reward terhadap Performance Based Budgeting 
Alasan seseorang bekerja dalam suatu organisasi tersebut tidak hanya 
berupa upah atau gaji poko, akan tetapi imbalan juga dapat menjadi pemenuhan 
kebutuhan dengan berbagai bentuk dan jenisnya. Reward menarik perhatian 
karyawan dan memberi informasi atau mengingatkan akan pentingnya sesuatu 
yang diberi reward dibandingkan dengan yang lain,  reward juga meningkatkan 
motivasi karyawan terhadap ukuran kinerja (Lina, 2014:84). Reward dapat berupa 
finansial seperti penambahan gaji, bonus, komisi, cuti, bantuan sosial karyawan 
dan asuransi karyawan, sedangkan yang non-finansial dapat berupa penambahan 
tugas, tanggung jawab, pengakuan, dan peluang kenaikan pangkat.  
Hasil penelitian Pradana (2014:70) menunjukkan bahwa variabel reward 
berpengaruh terhadap penerapan anggaran berbasis kinerja. Namun, pada hasil 
penelitian Lina (2014:94) bahwa sistem reward tidak berpengaruh terhadap 
kinerja, kemungkinan disebabkan reward yang diberikan kepada pegawai biro 
UMSU bukan berdasarkan beban kerja namun berdasarkan masa kerja, golongan 
dan jabatan serta tingkat kehadiran pegawai. Berdasarkan uraian diatas, maka 
dapat dirumuskan hipotesis sebagai berkut: 
H3 : Reward berpengaruh terhadap performance based budgeting pada 
Pemerintah Kota Makassar. 
 
4. Pengaruh Punishment terhadap Performance Based Budgeting 
Pelaksanaan suatu kebijakan pemerintah kadang pula tidak terimplemen-
tasi dengan baik dikarenakan dalam suatu organisasi terdapat kesalahan. Ke-
salahan tersebut dapat berupa pelanggaran norma hukum atau perilaku yang tidak 
diharapkan, bahkan pelanggaran yang dilakukan oleh pihak-pihak bersangkutan. 
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Hal tersebut dapat diatasi dengan memberikan punishment. Punishment biasanya 
berupa sesuatu ganjaran yang dapat memberikan efek jera kepada individu atau 
organisasi yang diberikan sanksi tersebut (Hotdianty, 2016:35). Adanya punish-
ment diharapkan dapat memperbaiki kinerja dari aparat pemerintah yang me-
langgar ketentuan yang ada. 
Adapun hasil penelitian Pradana (2014:70) yang menunjukkan bahwa 
punishment tidak berpengaruh terhadap penerapan anggaran berbasis kinerja. 
Namun, hasil penelitian Sembiring (2009); dalam Hotdianty (2016:36) menyata-
kan bahwa punishment berpengaruh positif terhadap penyusunan anggaran ber-
basis kinerja. Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berkut: 
H4 : Punishment berpengaruh terhadap performance based budgeting pada 
Pemerintah Kota Makassar. 
 
5. Pengaruh Kualitas Sumber Daya dalam Memoderasi Gaya 
Kepemimpinan Terhadap Performance Based Budgeting. 
 
Sumber daya dapat berwujud sumber daya manusia, misalnya kompetensi 
implementor dan sumber daya finansial (Haerul, dkk, 2016:26). Kualitas dari 
sumber daya manusia akan sangat mempengaruhi gaya kepemimpinan seseorang. 
Pelaksanaan kebijakan pemerintah memerlukan pemimpin sebagai pengendali, 
pembimbing, dan mengarahkan agar nantinya pengimplementasian kebijakan ter-
sebut dapat diterapkan secara efektif.  
Gaya kepemimpinan yang dapat memberikan kesempatan luas kepada 
setiap elemen dalam organisasi untuk mengembangkan kapasitas yang dimilikinya 
merupakan sebuah modal dasar yang dimiliki organisasi dalam menentukan efek-
tivitas (Fitri, dkk, 2013:164).  Apabila gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh 
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seseorang pemimpin itu baik, maka kinerja dari organisasi tersebut akan baik 
pula. Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berkut: 
H5 :  Kualitas sumber daya memoderasi pengaruh Gaya Kepemimpinan 
terhadap performance based budgeting pada Pemerintah Kota Makassar. 
 
6. Pengaruh Kualitas Sumber Daya dalam Memoderasi Komitmen 
Organisasi Terhadap Performance Based Budgeting. 
 
Seseorang yang bergabung dalam organisasi pada sebuah instansi dituntut 
adanya komitmen dalam dirinya. Komitmen organisasi diperlukan sebagai salah 
satu indikator kinerja karyawan (Nuriani, 2014:5:). Karyawan dengan komitmen 
organisasi yang tinggi diharapakan akan memperlihatkan kinerja yang optimal. 
Komitmen organisasi dapat pula ditingkatkan melalui kualitas sumber daya agar 
nantinya pengimplementasian kebijakan dapat efektif. Apabila kemampuan 
organisasi dalam mengelola sumber daya manusianya dengan baik, maka akan 
menimbulkan komitmen yang kuat dari sumber daya manusia tersebut terhadap 
organisasi (Putriana, 2016:106). Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dirumus-
kan hipotesis sebagai berkut: 
H6 :  Kualitas sumber daya memoderasi pengaruh komitmen organisasi terhadap 
performance based budgeting pada Pemerintah Kota Makassar. 
 
7. Pengaruh Kualitas Sumber Daya dalam Memoderasi Reward dan 
Punishment Terhadap Performance Based Budgeting. 
 
Ilmu perilaku telah membagi imbalan menjadi dua kategori besar yaitu 
imbalan intrinsik dan imbalan ektrinsik, hal ini penting di lakukan karena tujuan 
memberikan imbalan pada dasarnya adalah untuk memotivasi anggota organisasi, 
membuat kerasan pekerja yang sudah ada, dan menarik orang yang berkualitas 
masuk dalam organisasi (Lina, 2014:84). Reward adalah suatu cara yang diguna-
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kan oleh seseorang atau organisasi untuk memberikan apresiasi dengan kualitas 
sumber daya sebagai pendorong untuk mendapatkannya. 
 Kualitas sumber daya yang mengarah ke positif akan mendapatkan 
reward, sedang yang mengarah ke arah negatif akan mendapatkan funishment. 
Keberhasilan pemerintah ditentukan oleh kompetensi semua sumber daya manusia 
untuk mematuhi dan memberlakukan reward dan punishment secara adil 
(Pradana, dkk, 2014:72). Ketika hal tersebut terjadi maka akan mempengaruhi 
anggaran berbasis kinerja disuatu pelaksanaan kebijakan pemerintah. Reward dan 
punishment menjadi pendorong bagi pegawai atau aparat pelaksana kebijakan 
dalam menunjang keberhasilan implementasi, serta mempengaruhi anggaran ber-
basis kinerja pemerintahan. Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dirumuskan 
hipotesis sebagai berkut: 
H7 :  Kualitas sumber daya memoderasi pengaruh reward terhadap performance 
based budgeting pada Pemerintah Kota Makassar. 
 
H8 :  Kualitas sumber daya memoderasi pengaruh punishment terhadap 
performance based budgeting pada Pemerintah Kota Makassar. 
 
G. Manfaat Penelitian 
 
Manfaat teoretis, dalam penelitian ini diharapkan teori kontigensi dapat 
menjelaskan variabel gaya kepemimpinan serta dapat mempengaruhi performance 
based budgeting. Penelitian ini juga dipadukan dengan teori implementasi ke-
bijakan menurut George C. Edward III, dimana dalam teori tersebut terdapat 
beberapa faktor yang dapat mempengaruhi implementasi kebijakan pemerintah. 
faktor tersebut antara lain: komunikasi, sumber daya, disposisi, dan struktur biro-
krasi. Kedua teori ini diharapkan dapat menjadi pendorong dalam penelitian ter-
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hadap variabel. Penelitian ini juga menggunakan goal setting theory dimana setiap 
kebijakan yang dibuat memiliki tujuan yang ingin dicapai. Sehingga dengan 
menggunakan teori tersebut, peneliti dapat melihat pengaruhnya terhadap ke-
inginan pelaksana kebijakan mengimplementasikan performance based budget-
ing. 
Manfaat praktis, dalam penelitian ini diharapkan dapat memberikan suatu 
acuan bahwa gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, reward, punishment 
dapat mempengaruhi performance based budgeting. Variabel kualitas sumber 
daya menjadi hal yang paling penting baik dalam menjalankan kebijakan 
pemerintah dan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi performance based 
budgeting. Kualitas sumber daya dapat berupa kualitas sumber daya manusia, 
sarana dan prasarana, serta dapat berupa finansial yang nantinya akan menunjang 
pelaksanaan kebijakan pemerintah. Berhasil tidaknya kebijakan tersebut dapat 
mempengaruhi performance based budgeting sebagai suatu sistem dalam meng-
implementasikan kebijakan. 
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BAB II 
 
TINJAUAN TEORETIS 
 
A. Teori Kontigensi 
 
Teori atau model kontigensi menurut Fiedler (1967) sering disebut teori 
situsional karena teori ini mengemukakan kepemimpinan yang tergantung pada 
situasi. Teori kotingensi berlandaskan pada suatu pemikiran bahwa pengelolaan 
organisasi dapat berjalan dengan baik dan lancar apabila pemimpin organisasi 
mampu memperhatikan dan memecahkan situasi tertentu yang sedang dihadapi 
dan setiap situasi harus dianalisis sendiri (Kristiawati, 2015:173). Situasi dapat 
sangat bervariasi, sehingga melalui teori kontijensi memberikan penekanan pada 
perlunya memfokuskan pada perubahan dengan asumsi tidak ada satu aturan atau 
hukum yang memberi solusi terbaik untuk setiap waktu, tempat, semua orang atau 
semua situasi. 
Adapun variabel-variabel kontijensi yang sering digunakan dalam 
penelitian kontijensi adalah: lingkungan eksternal, proses standar-otomatis, ke-
tidakpastian tugas, saling ketergantungan, teknologi modern, struktur organisasi, 
ukuran organisasi, strategi organisasi, dan budaya (Sholihah, dkk, 2015:45). 
Penelitian ini menggunakan variabel gaya kepemimpinan yang dapat didukung 
oleh teori kontijensi. Teori kontigensi dapat menjelaskan mengenai bagaimana pe-
ngaruh gaya kepemimpinan terhadap anggaran berbasis kinerja. Penelitian ber-
basis kontijensi difokuskan pula pada sistem pengendalian manajemen seperti 
partisipasi anggaran dan kesenjangan anggaran (Sholihah, dkk, 2015:45). 
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B. Teori Implementasi Kebijakan 
 
Teori implementasi kebijakan yang digunakan dalam penelitian ini di-
kemukakan oleh George C. Edward III. Pengertian implementasi kebijakan 
menurut Edward III adalah tahap pelaksanaan kebijakan antara penyusunan ke-
bijakan seperti penyusunan undang-undang oleh lembaga legislatif, penyusunan 
peraturan pemerintah oleh lembaga eksekutif dan konsekuensi yang ditimbulkan 
dari kebijakan tersebut yang dapat mempengaruhi para pelaksana implementasi 
(Sholihah, dkk, 2015:46). Berhasil tidaknya suatu kebijakan dipengaruhi oleh be-
berapa faktor.  
Menurut George C. Edwards III (1978:295-305); dalam Madjid dan Ashari 
(2013:25) yang menyatakan pada dasarnya ada empat faktor atau variabel krusial 
yang menentukan berhasil tidaknya implementasi kebijakan publik, yaitu: 
komunikasi, sumber daya, karakteristik/disposisi pihak pelaksana, dan struktur 
birokrasi. Keempat faktor tersebut saling berkaitan satu sama lain dalam im-
plementasi kebijakan pemerintah. Teori implemetasi kebijakan menurut Edwards 
III digunakan dalam penelitian ini karena diharakan dapat berpengaruh pada 
variabel-variabel yang digunakan. Faktor penentu berhasil tidaknya implementasi 
kebijakan dalam teori sangat erat kaitannya dengan gaya kepemimpinan dan 
kualitas sumber daya yang dimiliki pemerintah. 
 
C. Goal Setting Theory 
 
Teori penetapan tujuan atau goal setting theory awalnya dikemukakan oleh 
Edwin A. Locke (1968), yang menunjukkan adanya keterkaitan antara tujuan dan 
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kinerja seseorang terhadap tugas (Haslinda dan Jamaluddin, 2016:4). Jika individu 
diberikan berpartisipasi yang adil dalam penyusunan anggaran dan pengambilan 
keputusan untuk mencapai sasaran-sasaran (goals) yang spesifik akan dapat me-
motivasi dan meningkatkan komitmen mereka untuk mencapai kinerja yang lebih 
baik (Damayanti, 2007:82). Sehingga pada saat proses pembuatan kebijakan, pe-
rencanaan anggaran sampai dengan pelaksanaannya seharusnya bermusyawarah 
adalah hal yang paling terpenting karena sangat berpengaruh terhadap hasil dalam 
pencapaian tujuan bersama. 
Pada anggaran berbasis kinerja terdapat hubungan antara anggaran yang 
digunakan dengan kinerja dalam pelaksanaan kebijakan pemerintah. Jika seorang 
individu komitmen dengan sasaran tertentu, maka hal tersebut akan mem-pe-
ngaruhi tindakannya dan mempengaruhi konsekuensi kinerjanya (Hudayati, 
2002:88). Sehingga dengan menggunakan goal setting theory diharapakan dalam 
kinerja yang dihasilkan dapat tercapai tujuan organisasi 
 
D. Gaya Kepemimpinan 
 
Peran pemimpin dalam suatu organisasi sangatlah penting karena 
pemimpin yang tegas dan efektif dalam mengarahkan bawahannya berusaha untuk 
menjalankan tugasnya demi pencapaian tujuan bersama. Pemimpin yang sukses 
selalu mengantisipasi perubahan dengan sekuat tenaga memanfaatkan semua ke-
sempatan, memotivasi pengikut mereka untuk mencapai tingkat produktivitas 
yang tinggi, mengoreksi kinerja yang buruk dan mendorong organisasi ke sasaran-
sasarannya (Bowo, 2008; dalam Hastuti, 2013:176). Gaya kepemimpinan dalam 
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sebuah organisasi dapat menjadi pedoman untuk meningkatkan kinerja bawahan-
nya dalam pelaksanaan tugas maupun kebijakan pemerintah.  
Maimunah (2017:72) mengatakan bahwa dalam islam telah digariskan 
bahwa setiap manusia adalah pemimpin (minimal untuk dirinya sendiri) dan untuk 
kepemimpinan tersebut ia dituntut bertanggung jawab. Hal ini dijelaskan dalam 
hadist Sahih Al-Bukhori: 4789, sebagai berikut: 
 ِدْبَع ْنَع َمَّلَسَو ِوَْيلَع ُوَّللا ىَّلَص ُّيِبَّنلا َلَاق , ِوَّللا   
  َوُىَو ِوِلْىَأ ىَلَع ٍعَار ُلُجَّرلاَو ,ٌلوُئْسَم َوُىَو ٍعَار ُماَملإَاف , ٌلوُئْسَم ْمُكُّلَُكو ٍعَار ْمُكُّلُك
 ,ٌَةلوُئْسَم َيِىَو اَهِجْوَز ِتْي َب ىَلَع ٌَةيِعَار ُةَأْرَمْلاَو ,ٌلوُئْسَم ِهِدِّيَس ِلاَم ىَلَع ٍعَار ُدْبَعْلاَو
 ٌلوُئْسَم ْمُكُّلَُكو ٍعَار ْمُكُّلُكَف َلاَأ .ٌلوُئْسَم َوُىَو 
Terjemahnya: “Dari Abdullah, ia berkata: Nabi saw. bersabda: Setiap kalian 
adalah pemimpin, dan setiap kalian akan dimintai pertanggung jawabannya. Maka 
seorang imam adalah pemimpin dan akan dimintai pertanggung jawabannya. 
Seorang laki-laki adalah pemimpin atas keluarganya dan ia akan dimintai 
pertanggung jawabannya. Seorang wanita adalah pemimpin atas rumah suaminya, 
dan ia pun akan dimintai pertanggung jawabannya. Dan seorang budak juga 
pemimpin atas harta tuannya dan ia juga akan dimintai pertanggung jawabannya. 
Sungguh setiap kalian adalah pemimpin dan setiap kalian akan dimintai 
pertanggungjawabannya” Sahih Al-Bukhori: 4789. 
Gaya kepemimpinan yang tegas, mengarahkan, serta memberikan motivasi 
yang mendorong kepada bawahannya akan menjadikan anggaran yang telah di-
sediakan terealisasikan secara ekonomis, efektif, dan efisien. Kesuksesan suatu 
organisasi atau setiap kelompok dalam suatu organisasi sangat tergantung pada 
kualitas gaya kepemimpinan (Hotdianty, 2016:32). Pemimpin juga harus bersikap 
adil terhadap bawahannya. Hal ini dijelaskan dalam firman Allah swt dalam Surah 
Shad ayat 26: 
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ي ُواَد ََٰ ََۥ ُد لَعَج ا ِنإ  ۡ َكََٰن ةَفِيلَخ  ۡ  ِف لٱ  ۡرَأ  ۡ ِض حَٱف  ۡمُك  َب  ۡ َن لِٱب ِسا نلٱ  ۡ  قَح 
لٱ ِعِب ت َت َلََو  ۡ َٰىَوَى  ِو للٱ ِلِيبَس نَع َك لِضُي َف  ۡ ُمَلِ ِو للٱ ِلِيبَس نَع َنوُّلِضَي َنيِذ لٱ  نِإ  ۡ 
باَذَع  ۡ  ُديِدَش  ۡ َابِ   اوُسَن َوي  ۡ َم لٱ  ۡ ِباَسِح ٦٢  
Terjemahnya: “Hai Daud, sesungguhnya Kami menjadikan kamu khalifah 
(penguasa) di muka bumi, maka berilah keputusan (perkara) di antara manusia 
dengan adil dan janganlah kamu mengikuti hawa nafsu, karena ia akan 
menyesatkan kamu dari jalan Allah. Sesungguhnya orang-orang yang sesat dari 
jalan Allah akan mendapat azab yang berat, karena mereka melupakan hari 
perhitungan” (QS Shad [38]: 26). 
Kepemimpinan merupakan faktor penting dalam menunjang keberhasilan 
organisasi menerapkan anggaran berbasis kinerja (Hastuti, 2013:176). Sehingga 
gaya kepemimpinan harus mampu melihat situasi-situasi yang terjadi dan mencari 
solusi yang tepat untuk menangani hal yang sedang atau akan terjadi. 
 
E. Komitmen Organisasi 
 
Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan 
formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan ketersediaan untuk meng-
usahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi pencapaian 
tujuan bersama. Komitmen organisasi yang tinggi mendorong individu berusaha 
keras mencapai tujuan organisasi dan berpengaruh terhadap kinerja (Hastuti, 
2013:176). Sejalan dengan Nuriani, dkk (2014:5) yang mengatakan bahwa suatu 
bentuk komitmen kerja yang muncul bukan hanya bersifat loyalitas yang pasif, 
tetapi juga melibatkan hubungan yang aktif dengan organisasi kerja yang me-
miliki tujuan memberikan segala usaha demi keberhasilan organisasi kerja yang 
bersangkutan. 
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Memberikan pekerjaan individu yang nilainya tidak selaras dengan nilai 
dalam organisasi yang ada, maka akan cenderung menghasilkan karyawan yang 
kurang memiliki motivasi dan komitmen, serta yang tidak terpuaskan oleh pe-
kerjaan mereka dan oleh organisasi tersebut (Hastuti, 2013:176). Sehingga dalam 
organisasi perlu dihindari perilaku seperti ini, sehingga komitmen yang sudah di-
miliki setiap individu tidak tergoyahkan oleh kejadian tersebut. 
 
F. Reward 
 
Pradana, dkk (2014:73) mengatakan maksud dan tujuan dari penghargaan 
adalah agar karyawan menjadi lebih giat usahanya untuk memperbaiki atau mem-
pertinggi prestasi yang telah dicapainya. Implementasi anggaran berbasis kinerja 
perlu dilihat konsistensi antara perencanaan dan penganggaran karena pemberian 
reward sangat berpengaruh terhadap kinerja yang dihasilkan dari individu yang 
bekerja atau melaksanakan kebijakan tersebut. Dengan pemberian reward yang 
telah ditetapkan organisasi, bagaimana dukungan seseorang dalam menghadapi 
pekerjaan akan melihat bagaimana dampak pemberian reward kepada seseorang 
sesuai dengan yang ditetapkan organisasi, memperkuat atau memperlemah 
hubungannya dengan kinerja (Lina, 2014:85). 
Pemberian reward dalam suatu organisasi sangatlah penting dan me-
rupakan bukti bahwa suatu organisasi mempertahankan sumber daya manusia 
yang kompeten dalam melaksanakan tugasnya untuk mencapai tujuan organisasi. 
Reward dapat diartikan adalah sebuah bentuk apresiasi kepada suatu prestasi ter-
tentu yang diberikan sebagai penghargaan, baik oleh dan dari perorangan ataupun 
suatu lembaga yang biasanya dalam bentuk material ataupun ucapan (Hotdianty, 
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2016:35). Dalam organisasi, suatu penghargaan dalam bentuk material atau non 
material yang diberikan oleh pihak pimpinan organisasi kepada pegawai bertujuan 
agar memotivasi mereka bekerja lebih keras dan berprestasi dalam mencapai 
tujuan-tujuan organisasi (Fitri, dkk, 2013:163). Sehingga pemberian reward 
sangatlah bermanfaat, baik dari pegawai yang menerima reward maupun 
organisasi. 
 
G. Punishment 
 
Dalam menjalankan organisasi diperlukan sebuah aturan dan hukum yang 
berfungsi sebagai alat pengendali agar kinerja pada organisasi tersebut dapat ber-
jalan dengan baik (Fitri, dkk, 2013:164). Namun, sebelum menjatuhkan hukuman 
kepada aparatur yang bermasalah, sebaiknya pihak yang berwenang memeriksa 
secara lebih detail apakah yang bersangkutan benar telah melanggar ketentuan 
hukum dalam organisasi atau melakukan hal yang tidak seharusnya dilakukan. 
Sanksi yang dapat dikenakan berupa penurunan jabatan, mutasi (pemindahan), pe-
nundaan gaji, atau bahkan pemberhentian. 
Program sanksi yang efektif akan berpengaruh kuat terhadap pelaksanaan 
pekerjaan yang telah tersusun dalam suatu jaringan kerja (network) (Pradana, ddk, 
2014:74). Punishment dan reward pada dasarnya dua hal yang memang berbeda, 
namun tujuan dari keduanya sama yaitu sebagai pendorong bagi aparatur pe-
laksana kebijakan agar lebih meningkatkan kinerjanya. Punishment juga me-
rupakan sebuah cara untuk mengarahkan sebuah tingkah laku agar sesuai dengan 
tingkah laku yang berlaku secara umum (Hotdianty, 2016:35). Kinerja yang di-
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lakukan sangatlah berpengaruh terhadap implementasi performance based 
budgeting. 
 
H. Anggaran Berbasis Kinerja 
 
Konsep performance based budgeting (penganggaran berbasis  kinerja) 
dalam sejarahnya diperkenalkan pertama kali di AS pada tahun 1949 oleh Komisi 
Hoover dimana reformasi anggaran telah berusaha merubah penekanan anggaran 
dari pengendalian belanja line item kepada alokasi sumber daya berdasarkan 
tujuan program dan hasil terukur (Achyani dan Cahya, 2011:69). Keluaran dan 
hasil tersebut dituangkan dalam target kinerja pada setiap unit kerja. Sedangkan 
bagaimana tujuan itu dicapai, dituangkan dalam program diikuti dengan pem-
biayaan pada setiap tingkat pencapaian tujuan. Program pada anggaran berbasis 
kinerja didefinisikan sebagai instrumen kebijakan yang berisi satu atau lebih 
kegiatan yang akan dilaksanakan oleh instansi pemerintah atau lembaga untuk 
mencapai sasaran dan tujuan serta memperoleh alokasi anggaran atau kegiatan 
masyarakat yang dikoordinasikan oleh instansi pemerintah (Verasvera, 2016:140). 
Tahapan anggaran yang dikenal dengan siklus anggaran menurut 
Mardiasmo (2009:70); dalam Tamasoleng (2015:100) terdiri dari empat tahap 
yang meliputi: 
a) Tahap Persiapan Anggaran (preparation). Pada tahap ini dilakukan taksiran 
pengeluaran atas dasar pendapatan yang tersedia. 
b) Tahap Ratifikasi Anggaran (approval/ratification). Tahap ini melibatkan 
proses politik. Pada tahap ini pimpinan eksekutif harus memiliki managerial 
skill serta political skill juga salesmanship dan mempunyai kemampuan untuk 
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menjawab dan membeberkan argumen yang rasional atas segala bantahan dari 
pihak legislatif. 
c) Tahap Pelaksanaan Anggaran (implementation). Tahap ini memiliki sistem 
informasi dan sistem pengendalian manajemen. Manajer Keuangan dalam hal 
ini Kepala Bagian Keuangan bertanggung jawab untuk menciptakan sistem 
akuntansi dalam hal pelaksanaan anggaran yang me-madai dan handal. 
d) Tahap Pelaporan dan Evaluasi Anggaran (reporting & evaluation). Tahap ini 
terkait dengan aspek akuntabilitas. Bila tahap pelaksanaan telah didukung 
dengan sistem yang pengendalian manajemen yang baik, maka diharapkan 
pada tahap ini akan banyak menemui masalah. 
Terdapat elemen-elemen utama yang harus ditetapkan terlebih dahulu 
dalam rangka penerapan anggaran berbasis kinerja yaitu: 1) Visi dan Misi, 2) 
Tujuan, 3) Sasaran, 4) Program, dan 5) Kegiatan (Farwitawati, dkk, 2016:212). 
Menurut Muljarijadi (2006:77); dalam Verasvera (2016:141), beberapa manfaat 
yang bisa dirasakan dengan adanya pengukuran kinerja, diantaranya adalah: (a) 
Akuntabilitas organisasi publik kepada DPRD dan publik lebih mudah dilihat; (b) 
Lebih memotivasi peningkatan pelayanan kepada publik; (c) Peningkatan ke-
percayaan publik kepada pemerintah; dam (d) Anggaran kinerja menekankan pada 
sasaran kinerja dan pencapaian bukan pada pembelian yang dilakukan oleh 
organisasi. Pentingnya efektivitas pengelolaan anggaran mulai dari penyusunan 
anggaran, pelaksanaan anggaran sampai dengan pelaporan/pertanggungjawaban 
anggaran karena dampaknya nanti terhadap akuntabilitas pemerintah, dimana se-
hubungan dengan fungsi pemerintah dalam memberikan pelayanan kepada publik 
(Tamasoleng, 2015:98). Jika semua hal telah tersusun secara sistematis dan di-
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laksanakan sesuai dengan prosedur yang ada, maka efektivitas pengelolaan 
anggaran dapat terjadi dan kecil kemungkinan terjadinya kegagalan. 
 
I. Kualitas Sumber Daya  
 
Semua sumber daya di dalam organisasi baik itu  sumber daya fisik, 
seperti fasilitas yang berwujud sarana dan prasarana maupun sumber daya 
manusia diukur berdasarkan standar keuangan yang telah ditetapkan, sehingga  
menghasilkan rencana anggaran yang tepat (Sholihah, dkk, 2015:48). Jika sumber 
daya yang dimiliki organisasi memadai dan berkualitas maka implementasi ke-
bijakan tersebut akan efektif. Implementasi suatu kebijakan cenderung menjadi 
tidak efektif, meskipun perintah-perintah implementasi diteruskan (ditransmisi-
kan) secara cermat, jelas dan konsisten, apabila memiliki kekurangan sumber-
sumber yang diperlukan oleh pelaksana untuk menjalankan kebijakan (Subekti, 
dkk, 2017:64). 
Menurut Sholihah, dkk (2015:48), kualitas sumber daya manusia me-
nyangkut dua aspek, yaitu kualitas fisik dan kualitas nonfisik, yang meliputi ke-
mampuan bekerja, berpikir, dan keterampilan-keterampilan lain. Surah Ar-
Rahman ayat 33, yang berunyi: 
َََشۡعَهَٰ َيََِّو ِ
ۡ
لۡٱَََوَِس ن ِ
ۡ
لۡٱََ ِِن إَُۡمت ۡعَط َت ۡس ٱََ ِرا َط ۡق
َ
أ َ ِۡونَْ اوُذُفَي ت َ ن
َ
أَِتَٰ َوَٰ َم َّس لٱَََوَِض رۡ
َ ۡ
لۡٱَ
ََف َْ اوُذُفى ٱََٖوََٰط
ۡ
ل ُِس بَ
َّ
ِلَإ ََن وُذُفَي ت َ
َ
لَ٣٣ََ
Terjemahnya: “Hai jama´ah jin dan manusia, jika kamu sanggup menembus 
(melintasi) penjuru langit dan bumi, maka lintasilah, kamu tidak dapat 
menembusnya kecuali dengan kekuatan” (QS. Ar-Rahman [55]: 33). 
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Kandungan surah Ar-Rahman ayat 33 menjelaskan pentingnya ilmu 
pengetahuan bagi kehidupan umat manusia. Manusia diberi potensi oleh Allah swt 
berupa akal. Akal ini harus terus diasah, diberdayakan dengan cara belajar dan 
berkarya. Dengan belajar, manusia bisa mendapatkan ilmu dan wawasan yang 
baru. Dengan ilmu, manusia dapat berkarya untuk kehidupan yang lebih baik, 
sehingga kualitasnya semakin meningkat. Ketika sumber daya manusia yang 
digunakan dalam pengimplementasian kebijakan memiliki kualitas fisik dan 
kualitas nonfisik, maka kemungkinan besar pelaksanaan kebijakan tersebut dapat 
efektif dan terealisasikan. Hal inilah islam sangat peduli dengan profesionalisme 
karena itu pula, ketika Nabi Muhammad memberikan tugas kepada sahabat-
sahabatnya, beliau sangat memerhatikan latar belakang dan kemampuan sahabat 
tersebut. Hadis riwayat Imam Thabrani menjelaskan bahwa: 
نقتي نا لمعلا مكدحا لمع اذا بیح لله ناھ  
Terjemahnya: “Sesungguhnya Allah sangat mencintai orang yang jika melakukan 
sesuatu pekerjaan dilakukan secara Itqan/profesional (tepat, terarah, jelas, dan 
tuntas)” (HR. Imam At-Thabarani: 159) 
Dalam merealisasikan tuntutan dari masyarakat sudah tentu diperlukannya 
sumber daya manusia yang kompeten (Nalarreason, dkk, 2014:3). Adapun 
komponen sumber daya meliputi staf, keahlian dari para pelaksanan, informasi 
yang relevan, serta cukup untuk menerapkan kebijakan dan pemenuhan sumber-
sumber terkait dalam pelaksanaan kebijakan, adanya wewenang yang menjamin 
bahwa kebijakan dapat diarahkan sebagaimana mestinya serta adanya fasilitas-
fasilitas pendukung yang dapat dipakai dalam melaksanakan program yang 
ditetapkan seperti dana dan sarana prasarana. Kualitas SDM tidak akan sempurna 
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tanpa ketangguhan mental-spiritual keagamaan. Sumber daya manusia yang 
mempunyai dan memegang nilai-nilai agama akan lebih tangguh secara rohaniah. 
Sumber daya manusia yang memegang nilai-nilai keagamaan biasanya disebut 
Sumber Daya Insani. Sumber daya manusia yang tidak disertai dengan kesetiaan 
kepada nilai-nilai keagamaan, hanya akan membawa manusia ke arah pengejaran 
kenikmatan duniawi atau hedonisme belaka (Haluty, 2014:71). Jika semangat 
hedonisme sudah menguasai manusia, maka kemungkinan akan terjadi eksploitasi 
alam sebesar-besarnya tanpa rasa tanggung jawab dan bahkan penindasan manusia 
terhadap manusia lain. Dengan demikian, pengembangan SDM berdasarkan 
konsep Islam atau SDI sangatlah bijak diterapkan untuk meningkatkan kualitas 
sumber daya manusia. 
 
J. Rerangka Pikir 
 
Setiap kebijakan yang dibuat oleh pemerintah membutuhkan dorongan dari 
beberapa faktor agar nantinya kebijakan tersebut dapat terimplementasikan 
dengan baik. Setiap kebijakan yang dibuat pemerintah selalu berkaitan dengan 
anggaran. Anggaran berbasis kinerja merupakan sistem penganggaran yang mem-
berikan fokus pada fungsi dan kegiatan pada suatu unit organisasi, dimana setiap 
kegiatan yang ada tersebut harus dapat diukur kinerjanya (Hariyadi, 2015:3). Hal 
tersebut juga menjadi tolak ukur berhasil tidaknya kebijakan pemerintah. Terdapat 
empat faktor pemicu keberhasilan implementasi anggaran berbasis kinerja di-
antaranya gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, reward, dan punishment. 
Keempat faktor tersebut harus didukung dengan kualitas sumber daya. sehingga 
pada penelitian ini, kualitas sumber daya dijadikan sebagai pemoderasi untuk me-
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H1 
H2 
H3 
H4 
H5 H6 H7 H8 
lihat pengaruhnya terhadap keempat variabel dalam pengimplementasian ang-
garan berbasis kinerja. 
Berdasarkan uraian tersebut, maka model rerangka pikir dalam penelitian ini 
dapat dilihat pada Gambar 2.1: 
Gambar 2.1 Rerangka Pikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gaya Kepemimpinan 
Komitmen Organisasi 
Reward 
Punishment 
Kualitas Sumber Daya 
Performance 
Based Budgeting 
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BAB III 
 
METODE PENELITIAN 
 
A. Jenis Penelitian 
 
Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah penelitian 
kuantitatif yang menggunakan angka-angka dan dengan perhitungan statistik skala 
likert. Penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang di-
gunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu. Adapun pendekatan pe-
nelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian deskriptif. Peneliti-
an deskriptif merupakan penelitian terhadap masalah-masalah berupa fakta-fakta 
saat ini dari suatu populasi. Tujuan penelitian deskriptif ini adalah untuk menguji 
hipotesis atau menjawab pertanyaan yang berkaitan dengan status dari subjek 
yang diteliti (Kuncoro, 2013:12). Tipe penelitian ini umumnya berkaitan dengan 
penilaian sikap atau pendapat terhadap individu, kelompok atau organisasional, 
kejadian atau prosedur. 
 
B. Lokasi dan Waktu Penelitian 
 
Penelitian ini dilakukan pada Badan Pengelola Keuangan dan Aset 
Pemerintah Kota Makassar di Jl. Jend. Ahmad Yani No. 2 Makassar, Dinas 
Lingkungan Hidup dan Dinas Pekerjaan Umum Kota Makassar di Jalan Jenderal 
Urip Sumoharjo No. 8 Makassar. Alasan lokasi penelitian di tempatkan pada 
Pemerintah Kota Makassar karena peneliti ingin melihat berhasil tidaknya pe-
laksanaan program yang ditetapkan oleh Pemerintah Kota makassar melalui per-
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formance based budgeting. Selain itu, alasan yang memperkuat dipilihnya 
Pemerintah Kota Makassar yaitu karena kebijakan atau program tersebut dibuat 
oleh Pak Walikota Makassar dan dilaksanakan dengan bantuan dari aparatur 
Pemerintah Kota Makassar terkhusus program kebersihan. Waktu Penelitian di-
perkirakan membutuhkan waktu sekitar 2–3 bulan. 
 
C. Populasi dan Sampel 
 
Populasi adalah kelompok elemen yang lengkap, yang biasanya berupa 
orang, obyek, transaksi, atau kejadian dimana kita tertarik untuk mempelajarinya 
atau menjadi obyek penelitian (Kuncoro, 2013:118). Populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh pegawai Pemerintah Kota Makassar. Sampel merupakan bagian 
dari populasi yang menjadi wakil dari populasi tersebut. Teknik pengambilan 
sampel yang digunakan dalam penelitian ini metode purposive sampling yaitu 
teknik dimana dalam pengambilan sampel dilakukan dengan menetapkan kriteria-
kriteria tertentu (Darmawati, 2015:89). Adapun kriteria pegawai yang di jadikan 
sampel yaitu pegawai tetap yang bekerja pada Pemerintah Kota Makassar, 
Pegawai yang mengetahui mengenai anggaran, dan Pegawai yang melaksanakan 
program tersebut. 
 
D. Jenis dan Sumber Data 
 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis data subyek. 
Data subyek adalah jenis data penelitian yang berupa opini, sikap, dan karak-
teristik dari seseorang atau sekelompok orang yang menjadi  subyek  penelitian 
(responden). Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, 
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yaitu data yang langsung dari sumber data penelitian yang diperoleh secara 
langsung dari sumber aslinya dan tidak melalui media perantara. Data primer 
dalam penelitian ini adalah tanggapan yang akan dijawab langsung oleh subjek 
penelitian  melalui kuesioner. Selain data kuesioner, data yang dibutuhkan berupa 
gambaran umum organisasi dan struktur organisasi. Data Sekunder adalah data 
yang telah diolah dan diperoleh dari instansi setempat atau dari pihak-pihak yang 
terkait. 
 
E. Metode Pengumpulan Data 
 
Metode pengumpulan data pada penelitian ini ada dua cara yaitu studi ke-
pustakaan dan studi lapangan. Studi kepustakaan yaitu pengumpulan data dengan 
mengambil data terkait penelitian melalui internet, jurnal-jurnal publikasi, serta 
buku-buku penunjang lainnya yang berkaitan dengan judul penelitian yang di 
bahas. Sementara studi lapangan yaitu pengumpulan data dengan menggunakan 
kuesioner. Kuesioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan 
sebelumnya yang akan dijawab, biasanya dalam alternative yang diidentifikasikan 
dengan jelas (Sekaran, 2006: 236). Untuk memperoleh data yang lebih akurat, 
kuesioner dibagikan secara langsung kepada responden, yaitu dengan mendatangi 
tempat responden (pegawai) di Kantor Pemerintah Kota Makassar, kemudian me-
ngumpulkan kuesioner dan di analisis menggunakan SPSS 21 for windows. Se-
telah menganalisis data, hasil yang didapatkan kemudian di justifikasi melalui 
wawancara mendalam dengan tujuan untuk mendapatkan hasil yang lebih akurat.  
Adapun kuesioner untuk mengukur variabel Gaya Kepemimpinan (X1), 
Komitmen Organisasi (X2), Reward (X3), Punishment (X4), Kualitas Sumber 
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Daya (M), dan Performance Based Budgeting (Y). Untuk mengukur pendapat 
responden digunakan pengukuran skala likert. Dimana responden menyatakan 
tingkat setuju atau tidak setuju mengenai berbagai pernyataan mengenai prilaku, 
objek, orang atau kejadian (Kuncoro, 2013: 185). Dalam penelitian ini meng-
gunakan skala ordinal yaitu dengan pengukuran skala likert lima angka, yang 
dimulai angka 5 untuk pendapat sangat setuju (SS) dan angka 1 untuk sangat tidak 
setuju (STS). Perinciannya adalah sebagai berikut:Angka 1 = Sangat Tidak Setuju 
(STS), Angka 2 = Tidak Setuju (TS), Angka 3 = Ragu-Ragu (N), Angka 4 = 
Setuju (S), Angka 5 = Sangat Setuju (SS). 
 
F. Teknik Analisis Data 
 
Analisis data yang digunakan untuk menyederhanakan data agar lebih 
mudah diinterpretasikan, diolah dengan menggunakan rumus atau aturan-aturan 
yang ada sesuai pendekatan penelitian. Tujuan analisis data adalah mendapatkan 
informasi yang relevan yang terkandung di dalam data tersebut dan menggunakan 
hasilnya untuk memecahkan suatu masalah. Analisis data adalah suatu kegiatan 
yang dilakukan untuk memproses dan menganalisis data yang telah terkumpul. 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan analisis kuantitatif. Analisis kuanti-
tatif merupakan suatu bentuk analisis yang diperuntukkan bagi data yang besar 
yang dikelompokkan ke dalam kategori-kategori yang berwujud angka-angka. 
Metode analisis data menggunakan statistik deskriptif, uji kualitas data, uji asumsi 
klasik dan uji hipotesis dengan bantuan komputer melalui program IBM SPSS 21 
for windows. 
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1. Analisis Data Deskriptif 
Analisis statistik deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran me-
ngenai variabel yang diteliti. Uji statistik deskriptif mencakup nilai rata-rata 
(mean), nilai minimum, nilai maksimum, dan nilai standar deviasi dari data pe-
nelitian. Statistik deskriptif ini digunakan untuk memberikan gambaran me-ngenai 
demografi responden penelitian. Data demografi tersebut antara lain: jabatan pe-
laksana, latar belakang pendidikan, jenjang pendidikan, dan jenis data demografi 
lainnya. 
2. Uji Kualitas Data 
a. Uji Validitas Data 
Uji validitas dimaksudkan untuk mengukur kualitas kuisioner yang di-
gunakan sebagai instrumen penelitian sehingga dapat dikatakan instrumen ter-
sebut valid. Suatu  kuesioner  dikatakan  valid  jika pernyataan pada kuesioner 
mampu mengungkapkan sesuatu yang  akan  diukur  oleh  kuesioner  tersebut. 
Kriteria yang digunakan valid atau tidak valid adalah jika korelasi antara skor 
masing-masing butir pertanyaan dengan total skor mempunyai tingkat signifikansi 
dibawah < 0,05 maka butir pertanyaan tersebut dapat dikatakan valid, dan jika 
korelasi skor masing-masing butir pertanyaan dengan total skor mempunyai 
tingkat signifikansi diatas > 0,05 maka butir pertanyaan tersebut tidak valid. 
b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupa-
kan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner reliabel atau handal jika 
jawaban terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 
Pengujian reliabilitas yang digunakan adalah one shot atau pengukuran sekali 
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saja. Disini pengukurannya hanya sekali dan kemudian hasilnya di-bandingkan 
dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antara jawaban pertanyaan. SPSS 
memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik. Cronbach 
Alpha. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan Cronbach 
Alpha > 0.60 atau lebih besar daripada 0.60. 
3. Uji Asumsi Klasik 
Setelah mendapatkan model regresi, maka interpretasi terhadap hasil  yang 
diperoleh tidak bisa langsung dilakukan. Hal ini disebabkan karena model regresi 
harus diuji terlebih dahulu apakah sudah  memenuhi asumsi klasik. Uji asumsi 
klasik mencakup hal sebagai berikut: 
a. Uji Normalitas  
Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi secara normal. Uji 
normalitas mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal, 
kalau asumsi inidilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid. Salah satu cara 
untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan 
analisis grafik. 
Analisis grafik dapat dilakukan dengan: 
1. Melihat grafik histogram yang membandingkan antara data observasi dengan 
distribusi yang mendekati distrbusi normal, dan 
2. Normal probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari 
distribusi normal. Distribusi normal akan membentuk garis lurus diagonal,dan 
ploting data residual akan dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi 
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data residual normal. Maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya 
akan mengikuti garis diagonalnya. 
Cara lain adalah dengan uji statistik one-simple kolmogorov-smirnov.  
Dasar pengambilan keputusan dari one-simple kolmogorov-smirnov 
adalah: 
1. Jika hasil one-simple kolmogorov-smirnov di atas tingkat signifikansi 0,05 
menujukkan pola distribusi normal, maka model regresi tersebut memenuhi 
asumsi normalitas. 
2. Jika hasil one-simple kolmogorov-smirnov di bawah tingkat signifikansi 0,05 
tidak menujukkan pola distribusi normal, maka model regresi tersebut tidak 
memenuhi asumsi normalitas. 
b. Uji Multikolinearitas   
Model regresi berganda yang baik adalah model regresi yang variabel–
variabel bebasnya tidak memiliki korelasi yang tinggi atau bebas dari multi-
kolinearitas. Deteksi adanya multikolinearitas  dipergunakan nilai VIF (Varian 
Infalaction Factor), bila nilai VIF di bawah 10 dan nilai tolerance di atas 0,1 
berarti data bebas multikolinearitas. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah  terjadinya 
penyimpangan model karena gangguan varian yang  berbeda antar observasi satu 
ke observasi lain. Untuk menguji heteroskedastisitas dengan melihat Grafik Plot 
antara nilai prediksi variabel terikat (dependen) yaitu ZPRED dengan risidualnya 
SRESID. Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan 
melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan 
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ZPRED di mana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah 
risidual. 
4. Uji Hipotesis 
a. Analisis Regresi Linear Berganda 
Pengujian hipotesis terhadap pengaruh variabel independen terhadap 
variabel depanden dilakukan dengan meggunakan analisis regresi linier berganda. 
Analisis regresi digunakan untuk memprediksi pengaruh lebih dari satu variabel 
bebas terhadap satu variabel tergantung, baik secara parsial maupun simultan. 
Analisis ini untuk menguji hipotesis 1 sampai 4. 
Rumus untuk menguji pengaruh variable independen terhadap variable 
dependen yaitu : 
 Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 + e  
Keterangan :  
Y   =  Performance Based Budgeting 
α      =  Konstanta  
X1 =  Gaya Kepemimpinan 
X2 =  Komitmen Organisasi 
X3 =  Reward 
X4 =  Punishment 
β 1-β 4  =  Koefisien regresi berganda 
e        =  error term 
b. Moderated Regression Analysis (MRA) 
Untuk menguji variabel moderating, digunakan Uji Interaksi. Uji interaksi 
atau sering disebut dengan Moderated Regression Analysis (MRA) merupakan 
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aplikasi khusus regresi berganda linear di mana dalam persamaan regresinya me-
ngandung unsur interaksi (perkalian dua atau lebih variabel independen). Bentuk 
persamaannya adalah sebagai berikut : 
Y= α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 + β6X1M+ β7X2M + β8X3M + β9X4M + e 
Keterangan :  
Y    =  Performance Based Budgeting 
α   =  Konstanta  
X1  =  Gaya Kepemimpinan 
X2  =  Komitmen Organisasi 
X3  =  Reward 
X4  =  Punishment 
M  =  Kualitas Sumber Daya 
X1M – X4M = Interaksi antara Gaya Kepemimpinan, Komitmen   
Organisasi, Reward, Punishment dengan Kualitas 
Sumber Daya. 
β 1-β 9   =  Koefisien regresi berganda 
e    =  error term 
Uji hipotesis ini dilakukan melalui uji koefisien determinasi dan uji regresi 
secara parsial (t-test): 
1. Analisis Koefisien Determinasi 
 Koefisien determinasi (R2) pada intinya bertujuan untuk mengukur se-
berapa jauh kemampuan  model dalam menerangkan variasi variabel dependen. 
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 mempunyai 
interval antara 0 sampai 1 (0 ≤ R2 ≤ 1). Jika nilai R2 bernilai besar (mendeteksi 1) 
berarti variabel bebas dapat memberikan hampir semua informasi yang dibutuh-
kan untuk memprediksi variabel dependen. Sedangkan jika R2 bernilai kecil ber-
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arti kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variabel dependen sangat ter-
batas. Kriteria untuk analisis koefisien determinasi adalah: a) Jika Koefisien 
determinasi mendekati nol (0) berarti pengaruh variabel independen terhadap 
variabel dependen tidak kuat, b) Jika Koefisien determinasi mendekati satu (1) 
berarti pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen kuat. 
2. Uji Simultan ( Uji F )  
 Uji F dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari variabel-variabel bebas 
secara bersama-sama terhadap variabel terikat. Menentukan kriteria uji hipotesis 
dapat diukur dengan syarat:   
a) Membandingkan Fhitung dan Ftabel 
Jika Fhitung > Ftabel maka hipotesis diterima. Artinya variabel in-
dependen secara bersama-sama mempengaruhi variabel dependen secara 
signifikan. Sedangkan jika Fhitung < Ftabel maka hipotesis ditolak. Artinya 
variabel independen secara bersama-sama tidak mempengaruhi variabel 
dependen secara signifikan. 
b) Melihat probabilities values  
Probabilities value > derajat keyakinan (0,05) maka hipotesis ditolak. 
Artinya variabel independen secara bersama-sama tidak mem-pengaruhi 
variabel dependen secara signifikan. Sedangkan probabilities value < derajat 
keyakinan (0,05) maka hipotesis diterima. Artinya variabel independen secara 
bersama-sama mempengaruhi variabel dependen secara signifikan. 
3. Uji Regresi Secara Parsial 
 Uji t (t-test) digunakan untuk menguji hipotesis secara parsial guna me-
nunjukkan pengaruh tiap variabel independen secara individu terhadap variabel 
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dependen. Uji t adalah pengujian koefisien regresi masing-masing variabel in-
dependen terhadap variabel dependen untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 
variabel dependen terhadap variabel dependen secara individu terhadap variabel 
dependen, dilakukan dengan membandingkan p-value pada kolom Sig masing-
masing variabel independen dengan tingkat signifikan yang digunakan 0,05. Ber-
dasarkan nilai probabilitas dengan α = 0,05: a) Jika probabilitas > 0,05, maka 
hipotesis ditolak, b) Jika probabilitas < 0,05, maka hipotesis diterima. 
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BAB IV 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Objek Penelitian 
 
Ada tiga tempat yang dijadikan sebagai objek penelitian, yakni Badan 
Pengelolaan Keuangan dan Aset, Dinas Lingkungan Hidup, dan Dinas Pekerjaan 
Umum di Kota Makassar. Adapun alasan mengapa hanya menggunakan tiga 
tempat sebagai objek penelitian, yaitu karena peneliti ingin melihat berhasil tidak-
nya penerapan performance based budgeting yang dilakukan dalam program atau 
kebijakan yang dikeluarkan oleh pemerintah Kota Makassar terkhusus dalam 
masalah program kebersihan yang saat ini baru saja direalisasikan. Ketiga tempat 
tersebut yang sangat berperang penting dalam penerapan kebijakan tersebut. Latar 
belakang juga telah dijelaskan bahwa Dinas Pekerjaan Umum mendapatkan 
anggaran yang lebih besar dibandingkan Dinas Pendidikan, sehingga hal inilah 
yang menjadi titik fokus untuk meneliti penerapan performance based budgeting  
yang dimoderasi kualitas sumber daya. 
1) Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Kota Makassar 
Badan pengelolaan keuangan dan aset Kota Makassar dipimpin oleh Drs. 
H. Erwin Syafruddin Haija, M.Ak. Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset ber-
alamatkan di Jalan Jenderal Ahmad Yani No. 2 Makassar. 
a. Visi dan Misi Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Kota Makassar 
Visi : “Mewujudkan APBD yang berkualitas menuju opini Wajar tanpa 
pengecualian (WTP) 2019” 
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Misi : 
1. Menciptakan kesesuaian APBD dengan dokumen perencanaan dan 
tepat waktu. 
2. Meningkatkan Akurasi Penerbitan Surat Perintah Pencairan Dana 
(SP2D). 
3. Meningkatkan sistem pengelolaan keuangan daerah menuju opini BPK 
Wajar Tanpa Pengecualian (WTP). 
4. Meningkatkan pengelolaan barang milih daerah yang profesional dan 
modern. 
5. Meningkatkan sarana, prasarana, dan SDM dalam pengelolaan 
keuangan yang transparan dan akuntabel. 
b. Struktur Organisasi Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Kota Makassar 
Gambar 4.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: www.bkpsdmd.makassar.go.id 
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2) Dinas Lingkungan Hidup Kota Makassar 
Dinas Lingkungan hidup Kota Makassar dipimpin oleh Muh. Masri Tira. 
Dinas Lingkungan Hidup Kota Makassar beralamatkan di Jalan Jenderal Urip 
Sumoharjo No. 8 Makassar.  
a. Struktur Organisasi Dinas Lingkungan Hidup Kota Makassar  
Gambar 4.2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: www.jdih.makassar.go.id 
3) Dinas Pekerjaan Umum Kota Makassar 
Dinas Pekerjaan Umum Kota Makassar dipimpin oleh Ir. M. Ansar, M.Si. 
Dinas Pekerjaan Umum Kota Makassar beralamatkan di Jalan Jenderal Urip 
Sumoharjo No. 8 Makassar. 
a. Visi dan Misi Dinas Pekerjaan Umum 
Visi : “Mewujudkan Infrastruktur Ke-PU-an Yang Berkualitas dan 
Berkearifan Lokal” 
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 Mewujudkan Infrastruktur ke-PU-an artinya manajemen infrastruktur yang 
modern dan akuntabel. 
 Berkualitas artinya sesuai dengan standar yang ditetapkan pemerintah. 
 Berkearifan Lokal artinya sesuai dengan nilai budaya dan berdayaguna 
bagi masyarakat. 
Misi : 
1. Mengembangkan penanganan pembangunan jalan dan jembatan yang 
berkualiitas dan berhasil guna. 
2. Meningkatkan pembangunan bangunan air terpadu didukung sistem 
informasi database untuk pelayanan yang berkesinambungan. 
3. Mewujudkan pemenuhan kebutuhan prasarana lingkungan air bersih 
dan sanitasi untuk penyehatan lingkungan pemukiman. 
4. Mengembangkan kualitas manajemen kelembagaan berbasis e-
government yang akuntabilitas dan sinergi dengan sektor lain dalam 
mennghadapi pasar modal. 
b. Struktur Organisasi Dinas Pekerjaan Umum 
Gambar 4.3 
 
 
 
 
 
 
Sumber: www.dpu.makassar.go.id 
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B. Hasil Penelitian 
 
1. Distribusi Kuesioner 
Adapun jumlah kuesioner yang dibagikan sebanyak 45 kuesioner dengan 
pembagian sebagai berikut : 
Tabel 4.1 
Data Distribusi Kuesioner 
No. Keterangan Jumlah Kuesioner Persentase 
1 Kuesioner yang disebarkan 45 100 % 
2 Kuesioner yang tidak kembalikan 2 4,44 % 
3 Kuesioner yang kembali 43 95,55 % 
4 Kuesioner yang cacat 0 0 % 
5 Kuesioner yang dapat diolah 43 95,55 % 
n sampel = 43 
Responden Rate = (43/45) x 100% = 95,55% 
   Sumber: Data primer yang diolah (2018) 
 Tabel 4.1 menunjukkan bahwa kuesioner yang disebarkan berjumlah 45 
rangkap dan jumlah keusioner yang kembali dan dapat diolah adalah sebanyak 43 
rangkap atau tingkat pengembalian yang diperoleh adalah 95,55% dari total yang 
disebarkan. Sedangkan kuesioner yang tidak kembali adalah 2 rangkap atau 
tingkat yang diperoleh sebesar 4,44%. Dari kuesioner sebanyak 2 rangkap yang 
tidak kembali disebabkan karena kesibukan dari pegawai yang ditujukan. 
Kuesioner yang cacat atau tidak dapat diolah tidak ada. 
2. Karakteristik Responden 
Terdapat 5 karakteristik responden yang dimasukkan dalam penelitian ini, 
yaitu usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, jabatan, dan masa kerja pegawai. 
Karakteristik responden tersebut akan dijelaskan lebih lanjut pada Tabel 4.2 me-
ngenai data responden. 
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a) Usia 
Usia yang masih dalam masa produktif biasanya mempunyai tingkat 
produktivitas yang lebih tinggi dibandingkan dengan yang sudah berusia tua, 
sehingga fisik yang yang dimiliki menjadi lemah dan terbatas. Dalam lingkungan 
Pemerintah, usia kerja pegawai atau masa pensiunnya adalah 60 tahun, karena 
usia tersebut sudah dianggap bahwa produktivitas mereka sebagai pegawai telah 
menurun. Usia responden dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel berikut: 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
No. Usia Jumlah Persentase 
1 <30 Tahun 2 4,65 % 
2 31 –  40 Tahun 18 41,86 % 
3 41 – 50 Tahun 15 34,88 % 
4 51 – 60 Tahun   8 18,61 % 
Jumlah 43 100 % 
             Sumber: Data primer diolah (2018) 
 Tabel 4.2 menunjukkan usia responden dalam penelitian ini sebagian besar 
berumur antara 31 – 40 tahun yaitu sebanyak 18 responden atau sebesar 41,86%, 
sedangkan usia kurang dari 30 tahun sebanyak 2 responden atau sebesar 4,65%, 
usia 41 – 50 tahun sebanyak 15 responden atau sebesar 34,88%, dan usia 51 – 60 
tahun sebanyak 8 responden atau sebesar 18,61%. Hal ini berarti Badan 
Pengelolaan Keuangan dan Aset, Dinas Pekerjaan Umum, dan Dinas Lingkungan 
Hidup Kota Makassar menggunakan usia yang memiliki tingkat produktivitas 
yang tinggi, serta memiliki pemikiran yang lebih dewasa dan matang. Jika usia 
yang digunakan lebih banyak seperti berkisaran 31-40 tahun, maka kinerja dalam 
sebuah organisasi dapat meningkat menjadi lebih baik. 
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b) Jenis Kelamin 
 Jenis kelamin seseorang tidak boleh digunakan sebagai pertimbangan 
dalam mengambil keputusan perekrutan. Kesempatan datang saat yang 
dibutuhkan seorang pegawai yang benar kompeten dalam bidangnya. Terdapat 
beberapa perbedaan antara laki-laki dan perempuan dari cara berfikir, bekerja, dan 
pen-capaian tujuan. Cara berfikir laki-laki berdasarkan pada fakta, sedangkan 
perempuan pada konsep. Laki-laki dapat bekerja sama dengan orang yang di-
bencinya, namun perempuan cukup sulit. Pencapaian tujuan laki-laki mem-
fokuskan pada hasil akhir dan tertarik pada cara pencapaian, namun perempuan 
memfokuskan pada pencapaian sasaran dan cenderung mempertimbangkan pe-
nilaian orang lain. Meskipun seorang laki-laki adalah tulang punggung keluarga, 
namun perempuan juga mempunyai kesempatan untuk menjadi wanita karir. 
Adapun hasil penelitian ini mengenai jenis kelamin responden dapat dilihat pada 
Tabel berikut: 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
1 Laki-laki 18 41,86 % 
2 Perempuan 25 58,14 % 
Jumlah 43 100 % 
        Sumber: Data primer diolah (2018) 
 Tabel 4.3 menunjukkan bahwa jumlah responden yang paling banyak 
adalah responden berjenis kelamin perempuan sebanyak 25 orang atau sebesar 
58,14%, sedangkan sisanya yakni 18 orang atau sebesar 41,86% merupakan 
responden laki-laki. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai pada Bidang Akuntansi 
Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset, Dinas Pekerjaan Umum, dan Dinas 
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Lingkungan Hidup Kota Makassar didominasi oleh pegawai perempuan. Seorang 
perempuan memiliki kesempatan bekerja sebagai wanita karir dan cara berfikirnya 
dapat menjadi penungjang kinerja. Meskipun pegawai laki-laki adalah tulang 
punggung keluarga, namun kesempatan bekerja dapat didasarkan pada kualitas 
sumber daya itu sendiri. 
c) Tingkat Pendidikan 
Tingkat pendidikan seorang pegawai dapat meningkatkan kualitas sumber 
daya dan memperbaiki kinerja organisasi. Jika tingkat pendidikan yang dimiliki 
lebih tinggi, maka secara otomatis dapat menjadi penunjang dan menjadi tolak 
ukur kualitas sumber daya dalam suatu organisasi. Adapun hasil penelitian ini 
mengenai tingkat pendidikan responden, dapat dilihat pada Tabel berikut:  
Tabel 4.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
No. Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase 
1 D3 0 0 % 
2 S1 36 83,72 % 
3 S2 7 15,28 % 
4 S3 0 0 % 
Jumlah 43 100 % 
Sumber: Data primer diolah (2018) 
 Tabel 4.4 menunjukkan bahwa tingkat pendidikan responden didominasi 
oleh tingkat pendidikan Strata 1 (S1) sebanyak 36 pegawai atau sebesar 83,72%, 
sedangkan responden dengan tingkat pendidikan Strata 2 (S2) sebanyak 7 pegawai 
atau sebesar 15,28%, dan responden dengan tingkat pendidikan D3 dan strata 3 
(S3) tidak ada. Hal ini berarti, tingkat pendidikan pegawai pada Badan Pe-
ngelolaan Keuangan dan Aset, Dinas Pekerjaan Umum, dan Dinas Lingkungan 
Hidup Kota Makassar sudah cukup baik meskipun didominasi oleh tingkat pen-
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didikan Strata 1 (S1), dikarenakan masih diimbangi dengan 7 pegawai dengan 
tingkat pendidikan Strata 2 (S2), serta tidak adanya tingkat pendidikan pada D3. 
Sehingga kualitas sumber daya yang dimiliki dapat dikatakan sudah menunjang 
dan meningkatkan kinerja pegawai. 
d) Jabatan 
Jabatan dalam pemerintahan terdapat dua macam, yakni jabatan strukturan 
dan jabatan fungsional. Jabatan struktural yaitu jabatan yang secara tegas ada 
dalam struktur organisasi, seperti sekretaris daerah, kepala dinas/badan/kantor, 
kepala bagian, kepala bidang, dan kepala sekdi. Sedangkan jabatan fungsional 
yaitu jabatan teknis yang tidak tercantum dalam struktur organisasi, tetapi dari 
sudut fungsinya sangat diperlukan dalam pelaksanaan tugas-tugas pokok organi-
sasi, seperti auditor, guru, dosen, dokter, dan lain-lain. Karakteristik responden 
berdasarkan jabatan dapat dilihat pada Tabel berikut: 
Tabel 4.5 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 
No. Jabatan Jumlah Persentase 
1 Kepala SKPD 0 0 % 
2 Bendahara SKPD 1 2,33 % 
3 Pegawai Bagian Akuntansi/Keuangan 28 65,12 % 
4 PNS SKPD 14 32,55 % 
Jumlah 43 100 % 
Sumber: Data primer diolah (2018) 
 Tabel 4.5 menunjukkan jabatan responden dalam penelitian ini sebagian 
besar adalah pegawai bagian akuntansi/keuangan sebanyak 28 orang atau sebesar 
65,12%, sedangkan PNS SKPD sebanyak 14 orang atau sebesar 32,55% dan 
bendahara SKPD sebanyak 1 orang atau sebesar 2,33%. Responden sebagai 
kepala SKPD tidak ada. Hal ini berarti respon dari Pegawai Bagian Akuntansi 
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/Keuangan sangat baik, mengingat penelitian ini juga berfokus pada anggaran 
untuk pencapaian performance based budgeting.  
e) Masa Kerja 
Masa kerja adalah tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek-
aspek teknik peralatan dan teknik pekerjaan. Pengalaman seseorang melaksanakan 
pe-kerjaan secara terus menerus mampu meningkatkan kinerjanya. Semakin lama 
masa kerja seorang pegawai seharusnya keterampilan dan kemampuan melakukan 
pekerjaan semakin meningkat. Masa kerja dalam penelitian ini dapat dilihat pada 
Tabel berikut: 
Tabel 4.6 
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
No. Masa Kerja Jumlah Persentase 
1 1 – 5 Tahun 11 25,58 % 
2 6 – 10 Tahun 18 41,86 % 
3 >11 Tahun 14 32,56 % 
Jumlah 43 100 % 
Sumber: Data primer diolah (2018) 
 Tabel 4.6 menunjukkan tingkat masa kerja responden yang paling banyak 
berada pada 6 – 10 tahun yaitu sebanyak 18 orang atau sebesar 41,86%. Masa 
kerja selama 1 – 5 tahun sebanyak 11 orang atau sebesar 25,58%, sedangkan masa 
kerja lebih dari 11 tahun sebanyak 14 orang atau sebesar 32,56%. Hal ini berarti 
pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset, Dinas Pekerjaan Umum, dan 
Dinas Lingkungan Hidup Kota Makassar telah memiliki pengalaman, kemampu-
an, dan keterampilan yang baik. Dengan demikian, kinerja yang dihasilkan dapat 
menunjang performance based budgeting sebagai suatu sasaran organisasi. 
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3. Analisis Deskriptif Variabel 
Deskripsi variabel dari 43 responden dalam penelitian dapat dilihat pada 
tabel berikut:  
Tabel 4.7 
Statistik Deskriptif Variabel 
 N Min Max Mean Std. Deviation 
Gaya Kepemimpinan 43 11,00 20,00 16,3256 1,61424 
Komitmen Organisasi 43 19,00 30,00 25,0000 2,90320 
Reward 43 14,00 20,00 16,8372 1,57254 
Punishment 43 9,00 15,00 12,1163 1,53078 
Performance Based 
Budgeting 
43 39,00 53,00 45,4186 3,75584 
Kualitas Sumber Daya 43 13,00 20,00 16,3721 1,67649 
Valid N (listwise) 43     
 Sumber: Output SPSS 21 (2018) 
Tabel 4.7 menunjukkan statistik deskriptif dari masing-masing variabel  
penelitian. Berdasarkan Tabel 4.7, hasil analisis dengan menggunakan statistik  
deskriptif terhadap gaya kepemimpinan menunjukkan nilai minimum sebesar 11, 
nilai maksimum sebesar 20, mean (rata-rata) sebesar 16,33 dengan standar deviasi  
sebesar 1,61. Variabel komitmen organisasi menunjukkan nilai minimum sebesar 
19, nilai maksimum sebesar 30, mean (rata-rata) sebesar 25,00 dengan standar 
deviasi sebesar 2,90. Variabel reward menunjukkan nilai minimum  sebesar 14, 
nilai maksimum sebesar 20, mean (rata-rata) sebesar 16,84 dengan standar deviasi 
sebesar 1,57. Variabel punishment menunjukkan  nilai  minimum  sebesar 9, nilai 
maksimum sebesar 15, mean (rata-rata) sebesar 12,12 dengan standar deviasi 
sebesar 1,53. Variabel performance based budgeting menunjukkan  nilai  
minimum  sebesar 39, nilai maksimum sebesar 53, mean (rata-rata) sebesar 45,42 
dengan standar deviasi sebesar 3,76. Variabel kualitas sumber daya menunjukkan  
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nilai  minimum  sebesar 13, nilai maksimum sebesar 20, mean (rata-rata) sebesar 
15,37 dengan standar deviasi sebesar 1,68.  
1) Analisis Deskriptif  Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) 
Analisa deskriptif terhadap variabel gaya kepemimpinan terdiri dari 4 item 
pernyataan. Hasil jawaban responden mengenai gaya kepemimpinan akan dijabar-
kan melalui Tabel berikut: 
Tabel 4.8 
Deskripsi Item Pernyataan Variabel Gaya Kepemimpinan  
Item 
Pernyataan 
Frekuensi dan Persentase 
Skor Mean  
STS TS N S SS 
X1.1 
  2 34 7 
177 4,12 
  4,7% 79,1% 16,3% 
X1.2 
  7 28 8 
173 4,02 
  16,3% 65,1% 18,6% 
X1.3 
 1  35 7 
177 4,12 
 2,3%  81,4% 16,3% 
X1.4 
  3 34 6 
175 4,07 
  7,0% 79,1% 14,0% 
Rata-rata Keseluruhan 4,08 
 Sumber: Data primer diolah (2018) 
Berdasarkan Tabel 4.8 dapat diketahui bahwa dari 43 responden yang di-
teliti, secara umum persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 
variabel gaya kepemimpinan (X1) berada pada skor 4,08. Hal ini berarti bahwa 
rata-rata responden setuju terhadap item-item pernyataan variabel gaya ke-
pemimpinan. Pada variabel gaya kepemimpinan, terlihat bahwa nilai indeks ter-
tinggi sebesar 4,12 yang berada pada item pernyataan pertama dan ketiga. Se-
bagian besar pegawai BPKA, DPLH, dan DPU Kota Makassar menganggap 
bahwa dengan adanya gaya kepemimpinan, maka anggaran berbasis kinerja dapat 
tercapai karena atasan yang biasanya berdiskusi serta memberikan motivasi ke-
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pada bawahannya dalam memberikan tugas. Namun, masih terdapat pegawai yang 
memberi jawaban TS (Tidak Setuju) dan N (Ragu-Ragu). Pegawai yang TS 
(Tidak Setuju) beranggapan bahwa atasannya besikap pasif dalam memberikan 
motivasi serta dukungan dalam menunjang pelaksanaan anggaran dengan sebaik-
baiknya, sedangkan pegawai yang menjawab N (Ragu-Ragu) masih dianggap 
belum tegas dalam pemberian jawaban mengenai sikap atasannya dalam pem-
berian tugas untuk mencapai tujuan. 
2) Analisis Deskriptif  Variabel Komitmen Organisasi (X2) 
Analisa deskriptif terhadap variabel komitmen organisasi terdiri dari 6 
item pernyataan. Hasil jawaban responden mengenai komitmen organisasi akan 
dijabarkan melalui Tabel berikut: 
Tabel 4.9 
Deskripsi Item Pernyataan Variabel Komitmen Organisasi 
Item 
Pernyataan 
Frekuensi dan Persentase 
Skor Mean  
STS TS N S SS 
X2.1 
  4 31 8 
176 4,09 
  9,3% 72,1% 18,6% 
X2.2 
  6 23 14 
180 4,19 
  14,0% 53,5% 32,6% 
X2.3 
  7 18 18 
183 4,26 
  16,3% 41,9% 41,9% 
X2.4 
  5 20 18 
185 4,30 
  11,6% 46,5% 41,9% 
X2.5 
 1 6 27 9 
173 4,02 
 2,3% 14,0% 62,8% 20,9% 
X2.6 
  5 27 11 
178 4,14 
  11,6% 62,8% 25,6% 
Rata-rata Keseluruhan 4,17 
 Sumber: Data primer diolah (2018) 
Berdasarkan Tabel 4.9 dapat diketahui bahwa dari 43 responden yang 
diteliti, secara umum persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 
60 
 
variabel komitmen organisasi (X2) berada pada skor 4,17. Hal ini berarti bahwa 
rata-rata responden setuju terhadap item-item pernyataan variabel komitmen 
organisasi. Pada variabel komitmen organisasi, terlihat bahwa nilai indeks ter-
tinggi sebesar 4,30 berada pada item pernyataan keempat. Sebagian besar pegawai 
BPKA, DPLH, dan DPU menganggap bahwa komitmen organisasi memang 
sangat dibutuhkan dalam suatu organisasi, karena dengan meninggalkan 
organisasi akan membutuhkan pengorbanan serta organisasi lain mungkin saja tak 
sesuai dengan apa yang didapatkan sebelumnya. Namun, masih terdapat pegawai 
yang menjawab TS (Tidak Setuju) yang beranggapan bahwa organisasi belum 
terlalu berjasa baginya, sehingga komitmen organisasinya masih rendah. Terdapat 
pula pegawai yang memberi jawaban N (Ragu-Ragu), dimana masih dipertanya-
kan komitmen organisasinya karena masih belum tegas memberikan jawaban. 
3) Analisis Deskriptif  Variabel Reward (X3) 
Analisa deskriptif terhadap variabel reward terdiri dari 4 item pernyataan. 
Hasil jawaban responden mengenai reward dijabarkan melalui Tabel berikut: 
Tabel 4.10 
Deskripsi Item Pernyataan Variabel Reward 
Item 
Pernyataan 
Frekuensi dan Persentase 
Skor Mean  
STS TS N S SS 
X3.1 
  3 34 6 
175 4,07 
  7,0% 79,1% 14,0% 
X3.2 
  2 24 17 
187 4,35 
  4,7% 55,8% 39,5% 
X3.3 
  1 32 10 
181 4,21 
  2,3% 74,4 23,3% 
X3.4 
  4 26 13 
181 4,21 
  9,3% 60,5% 30,2% 
Rata-rata Keseluruhan 4,21 
 Sumber: Data primer diolah (2018) 
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Berdasarkan Tabel 4.10 dapat diketahui bahwa dari 43 responden yang 
diteliti, secara umum persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 
variabel reward (X3) berada pada skor 4,21. Hal ini berarti bahwa rata-rata 
responden setuju terhadap item-item pernyataan variabel punishment. Pada 
variabel reward, terlihat bahwa nilai indeks tertinggi sebesar 4,35 berada pada 
item pernyataan kedua. Sebagian besar pegawai BPKA, DPLH, dan DPU meng-
anggap bahwa untuk menjamin pencapaian kinerja perlu adanya reward sebagai 
pendorong pegawai dalam bekerja. Namun, dibalik banyaknya pegawai yang 
menjawab setuju, masih terdapat beberapa yang menjawab N (Ragu-Ragu). 
Sehingga dapat dikatakan bahwa masih ada pegawai yang belum menempatkan 
reward sebagai penunjang peningkatan kinerja. 
4) Analisis Deskriptif  Variabel Punishment (X4) 
Analisa deskriptif terhadap variabel punishment terdiri dari 3 item 
pernyataan. Hasil jawaban responden mengenai punishment akan dijabarkan 
melalui Tabel berikut: 
Tabel 4.11 
Deskripsi Item Pernyataan Variabel Punishment 
Item 
Pernyataan 
Frekuensi dan Persentase 
Skor Mean  
STS TS N S SS 
X4.1 
 1 5 27 10 
175 4,07 
 2,3% 11,6% 62,8% 23,3% 
X4.2 
  7 27 9 
174 4,05 
  16,3% 62,8% 20,9% 
X4.3 
  7 29 7 
172 4,00 
  16,3% 67,4% 16,3% 
Rata-rata Keseluruhan 4,04 
 Sumber: Data primer diolah (2018) 
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Berdasarkan Tabel 4.11 dapat diketahui bahwa dari 43 responden yang 
diteliti, secara umum persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 
variabel punishment (X4) berada pada skor 4,04. Hal ini berarti bahwa rata-rata 
responden setuju terhadap item-item pernyataan variabel punishment. Pada 
variabel punishment, terlihat bahwa nilai indeks tertinggi sebesar 4,07 berada pada 
item pernyataan pertama. Sebagian besar pegawai BPKA, DPLH, dan DPU meng-
anggap bahwa dengan adanya punishment berupa teguran yang tegas terhadap 
pegawai SKPD yang melakukan kegiatan aktivitas diluar prosedur kinerja akan 
menunjang efektivitas kinerja pegawai. 
5) Analisis Deskriptif  Variabel Performance Based Budgeting (Y) 
Analisa deskriptif terhadap variabel performance based budgeting terdiri 
dari 11 item pernyataan. Hasil jawaban responden mengenai performance based 
budgeting akan dijabarkan melalui Tabel 4.12. 
Berdasarkan Tabel 4.12 dapat diketahui bahwa dari 43 responden yang 
diteliti, secara umum persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 
variabel performance based budgeting (Y) berada pada skor 4,14. Hal ini berarti 
bahwa rata-rata responden setuju terhadap item-item pernyataan variabel per-
formance based budgeting. Pada variabel performance based budgeting, terlihat 
bahwa nilai indeks tertinggi sebesar 4,23 berada pada item pernyataan ketiga. 
Sebagian besar pegawai BPKA, DPLH, dan DPU menganggap bahwa 
penganggaran harus dilaksanakan secara transparansi dan akuntabilitas, disiplin 
anggaran, adil, efisiensi dan efektif, serta disusun dengan pendekatan kinerja 
sehingga dapat tercapainya anggaran berbasis kinerja. Namun, masih terdapat 
responden yang menjawab N (Ragu-Ragu), dimana responden tidak memiliki 
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kepasrtian terhadap jawaban yang diberikan mengenai performance based 
budgeting. 
Tabel 4.12 
Deskripsi Item Pernyataan Variabel Performance Based Budgeting 
Item 
Pernyataan 
Frekuensi dan Persentase 
Skor Mean  
STS TS N S SS 
Y.1 
  1 35 7 
178 4,14 
  2,3% 81,4% 16,3% 
Y.2 
  3 35 5 
174 4,15 
  7,0% 81,4% 11,6% 
Y.3 
  3 27 13 
182 4,23 
  7,0% 62,8% 30,2% 
Y.4 
  7 28 8 
173 4,02 
  16,3% 65,1% 18,6% 
Y.5 
  4 31 8 
176 4,09 
  9,3% 72,1% 18,6% 
Y.6 
  2 33 8 
178 4,14 
  4,7% 76,7% 18,6% 
Y.7 
  5 28 10 
177 4,12 
  11,6% 65,1% 23,3% 
Y.8 
  2 32 9 
179 4,16 
  4,7% 74,4% 20,9% 
Y.9 
  3 28 12 
181 4,21 
  7,0% 65,1% 27,9% 
Y.10 
  7 27 9 
174 4,05 
  16,3% 62,8% 20,9% 
Y.11 
  1 32 10 
181 4,21 
  2,3% 74,4% 23,3% 
Rata-rata Keseluruhan 4,14 
 Sumber: Data primer  diolah (2018) 
6) Analisis Deskriptif Variabel Kualitas Sumber Daya (M) 
Analisis deskriptif terhadap variabel kualitas sumber daya terdiri dari 4 
item pernyataan. Hasil jawaban responden mengenai kualitas sumber daya akan 
dijabarkan melalui Tabel 4.13. 
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Tabel 4.13 
Deskripsi Item Pernyataan Variabel Kualitas Sumber Daya 
Item 
Pernyataan 
Frekuensi dan Persentase 
Skor Mean  
STS TS N S SS 
M.1 
  3 31 9 
178 4,14 
  7,0% 72,1% 20,9% 
M.2 
  4 32 7 
175 4,07 
  9,3% 74,4% 16,3% 
M.3 
  6 27 10 
176 4,09 
  14,0% 62,8% 23,3% 
M.4 
  6 28 9 
175 4,07 
  14,0% 65,1% 20,9% 
Rata-rata Keseluruhan 4,09 
 Sumber: Data primer diolah (2018) 
Berdasarkan Tabel 4.13 dapat diketahui bahwa dari 43 responden yang 
diteliti, secara umum persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 
variabel kualitas sumber daya (M) berada pada skor 4,09. Hal ini berarti bahwa 
rata-rata responden setuju terhadap item-item pernyataan variabel kualitas sumber 
daya. Pada variabel kualitas sumber daya, terlihat bahwa nilai indeks tertinggi se-
besar 4,14 berada pada item pernyataan pertama. Sebagian besar pegawai BPKA, 
DPLH, dan DPU menganggap bahwa guna meningkatkan kualitas kinerja SKPD 
dalam menangani penyusunan anggaran perlu diberikan kesempatan prioritas 
untuk mendalami anggaran berbasis kinerja. Namun, diantara responden yang 
setuju masih terdapat responden yang ragu akan jawabannya atau tidak memiliki 
kepastian dalam memberikan jawaban 
 
A. Hasil Uji Kualitas Data 
 
Tujuan dari uji kualitas instrumen adalah untuk mengetahui konsistensi 
dan akurasi data yang dikumpulkan. Uji kualitas instrumen yang dihasilkan dari 
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penggunaan instrumen penelitian dapat dianalisis dengan menggunakan uji 
validitas dan uji reliabilitas. 
1. Uji Validitas 
Uji Validitas adalah prosedur untuk memastikan valid atau tidaknya 
kuesioner yang akan digunakan untuk mengukur variabel penelitian. Untuk me-
ngetahui item pernyataan itu valid dengan melihat nilai Corrected Item Total 
Corelation. Apabila item pernyataan mempunyai Rhitung > dari Rtabel maka dapat 
dikatakan valid. Pada penelitian ini terdapat jumlah sampel (n) = 43 responden 
dan besarnya df (degree of freedom) dapat dihitung 43–2 = 41 dengan df = 41 dan 
alpha = 0,05 didapat Rtabel = 0,3008. Jadi, item pernyataan yang valid mempunyai 
Rhitung lebih besar dari 0,3008.  Adapun hasil uji validitas data dalam penelitian ini 
dapat dilihat pada Tabel berikut: 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Item Rhitung Rtabel Keterangan 
1 2 3 4 5 
Gaya 
Kepemimpinan 
X1.1 0,869 
0,3008 
Valid 
X1.2 0,856 Valid 
X1.3 0,751 Valid 
X1.4 0,742 Valid 
Komitmen 
Organisasi 
X2.1 0,686 
0,3008 
Valid 
X2.2 0,741 Valid 
X2.3 0,779 Valid 
X2.4 0,767 Valid 
X2.5 0,720 Valid 
X2.6 0,805 Valid 
Reward 
X3.1 0,678 
0,3008 
Valid 
X3.2 0,805 Valid 
X3.3 0,763 Valid 
X3.4 0,744 Valid 
 
66 
 
1 2 3 4 5 
Punishment 
X4,1 0,852 
0,3008 
Valid 
X4,2 0,803 Valid 
X4,3 0,808 Valid 
Performance 
Based Budgeting 
Y.1 0,422 
0,3008 
Valid 
Y.2 0,426 Valid 
Y.3 0,776 Valid 
Y.4 0,792 Valid 
Y.5 0,655 Valid 
Y.6 0,658 Valid 
Y.7 0,681 Valid 
Y.8 0,668 Valid 
Y.9 0,695 Valid 
Y.10 0,826 Valid 
Y.11 0,452 Valid 
Kualitas Sumber 
Daya 
M.1 0,682 
0,3008 
Valid 
M.2 0,725 Valid 
M.3 0,850 Valid 
M.4 0,739 Valid 
Sumber: Data Primer diolah 2018 
Tabel  4.14 tersebut  memperlihatkan  bahwa  seluruh  item  pernyataan  
memiliki  nilai koefisien  korelasi  positif  dan  lebih  besar  daripada  Rtabel se-
besar 0,3008.  Hal  ini  berarti  bahwa  item-item pernyataan kuesioner yang di-
peroleh telah valid dan dapat dilakukan pengujian data lebih lanjut. 
2. Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatau kuesioner yang  
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 
atau stabil dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas data dilakukan dengan  meng-
gunakan metode Alpha Cronbach yakni suatu  instrumen  dikatakan  reliabel  bila 
memiliki koefisien keandalan reabilitas sebesar 0,70 atau lebih. Hasil pengujian 
reliabilitas data dapat dilihat pada Tabel 4.15. 
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Tabel 4.15 
Hasil Uji Realibilitas 
No Variabel Cronbach’ Alpha Keterangan 
1. Gaya Kepemimpinan  0,814   Reliabel 
2. Komitmen Organisasi 0,842 Reliabel 
3. Reward 0,733 Reliabel 
4. Punishment 0,758 Reliabel 
5. Performance Based Budgeting 0,864 Reliabel 
6. Kualitas Sumber Daya 0,742 Reliabel 
Sumber: Data Primer diolah 2018 
Tabel 4.15 di atas menunjukkan bahwa nilai cronbach’s alpha dari semua 
variabel lebih besar dari 0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa instrumen 
kuesioner yang digunakan untuk menjelaskan variabel gaya kepemimpinan, 
komitmen organisasi, reward, punishment, performance based budgeting, dan 
kualitas sumber daya dinyatakan handal atau dapat dipercaya sebagai alat ukur 
variabel. 
  
B. Hasil Uji Asumsi Klasik 
 
Uji asumsi klasik harus terlebih dulu dilakukan sebelum uji regresi ber-
ganda, hal ini bertujuan untuk mengethui apakah asum-asumsi yang diperlukan 
adalah uji hipotesis sudah terpenuhi. Adapun uji asumsi klasik dalam penelitian 
ini adalah, uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas. 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah variabel-variabel yang di-
gunakan untuk menguji hipotesis sudah terdistribusi normal atau tidak. Dalam 
penelitian ini uji normalitas dilakukan dengan dua cara yaitu kolmogorov smirnov 
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dan normal probability plot. Uji kolmogorov smirnov lebih sering digunakan 
karena menghasilkan angka-angka yang lebih detail, dan hasil tersebut lebih dapat 
dipercaya. Suatu persamaan regresi dikatakan normal apabila nilai probabilitas 
Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari 0,05. Hasil uji kolmogorov smirnov dapat 
dilihat pada Tabel berikut: 
Tabel 4.16 
Hasil Uji Normalitas - One Sample Kolmogorov-Smirnov 
 Unstandardized 
Residual 
N 43 
Normal Parametersa,b 
Mean ,0000000 
Std. 
Deviation 
1,67370522 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,142 
Positive ,122 
Negative -,142 
Kolmogorov-Smirnov Z ,933 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,349 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
  Sumber: Output SPSS 21 (2018) 
Dari table 4.16 dapat dilihat signifikansi nilai Kolmogorov-smirnov yang 
ditunjukkan dengan asymp sig (2 tailed) berada diatas 0,05 atau 5% yaitu sebesar 
0,349 atau 34,9%. Hal tersebut menunjukkan bahwa data atau variabel-variabel 
dalam penelitian ini terdistribusi normal. Selain uji Kolmogorov smirnov cara lain 
untuk menguji nomalitas yaitu dengan grafik normal probability plot. Untuk 
jelasnya lihat Gambar 4.4. 
Gambar 4.4 menunjukkan bahwa titik-titik (data) dalam grafik normal 
probability plot mengikuti arah garis diagonal. Hal ini berarti data dalam peneliti-
an ini memenuhi asumsi normalitas. 
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Gambar 4.4 
Hasil Uji Normalitas – Normal Probability Plot 
 
Sumber: Output SPSS 21 (2018) 
2. Uji Multikoleniaritas  
Uji Multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi di-
temukan korelasi atau hubungan antar variabel bebas (independen). Model 
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi atau hubungan di antara 
variabel independen. Pengujian multikolinearitas dapat dilihat dari Tolerance 
Value atau Variance Inflation Factor (VIF), sebagai berikut: 
a. Jika nilai tolerance > 0,10 dan VIF < 10, maka dapat disimpulkan bahwa 
tidak terjadi gejala multikoliniearitas. 
b. Jika nilai tolerance < 0,10 dan VIF > 10, maka dapat disimpulkan bahwa 
terjadi gejala multikolinearitas. 
 Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 4.17, nilai tolerance yang me-
nunjukkan nilai yang lebih besar dari 0,10. Dimana variabel gaya kepemimpinan 
70 
 
senilai 0,855, komitmen organisasi senilai 0,336, reward senilai 0,375, punish-
ment senilai 0,801, dan kualitas sumber daya senilai 0,510. Adapun nilai VIF 
untuk semua variabel memiliki nilai lebih kecil daripada 10. Untuk variabel gaya 
kepemimpinan senilai 1,170, komitmen organisasi senilai 2,976, reward senilai 
2,667, punishment senilai 1,249, dan kualitas sumber daya senilai 1,959. Hal ini 
menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas antar variabel in-
dependen karena semua nilai tolerance variabel lebih besar dari 0,10 dan semua 
nilai VIF variabel lebih kecil dari 10. 
Tabel 4.17 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
 
Gaya Kepemimpinan ,855 1,170 
Komitmen Organisasi ,336 2,976 
Reward ,375 2,667 
Punishment ,801 1,249 
Kualitas Sumber Daya ,510 1,959 
a. Dependent Variable: Performance Based Budgeting 
         Sumber: Output SPSS 21 (2018) 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi ter-
jadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain. Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan meng-
gunakan Sactter Plot. Apabila tidak terdapat pola yang teratur, maka model 
regresi tersebut bebas dari masalah heteroskedastisitas. Hasil pengujian heteros-
kedastisitas dengan metode Scatter Plot dapat dilihat pada Gambar 4.5. 
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Gambar 4.5 
Hasil  Heteroskedastisitas – Grafik Scatterplot 
 
          Sumber: Output SPSS 21 (2018) 
Hasil uji heteroskedastisitas dari Gambar 4.5 menunjukan bahwa grafik 
scatter plot antara SRESID dan ZPRED menunjukkan pola penyebaran, dimana 
titik-titik menyebar secara acak serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka 
0 pada sumbu Y. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas 
pada model regresi, sehingga model regresi layak dipakai untuk memprediksi per-
formance based budgeting berdasarkan gaya kepemimpinan, komitmen organi-
sasi, reward, punishment yang di moderasi oleh kualitas sumber daya. 
Untuk menguji heteroskedastisitas ini juga dapat dilakukan dengan uji 
park. Hasil pengujiannya akan disajikan dalam Tabel 4.18. Jika nilai signifikansi 
lebih besar dari 0,05 maka tidak terjadi gelaja heteroskedastisitas, apabila nilai 
signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka terjadi gejala heteroskedastisitas. Untuk 
jelasnya lihat Tabel 4.18.  
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Tabel 4.18 
Hasil Uji Heteroskedastisitas – Uji Park 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
 
(Constant) -2,600 6,255  -,416 ,680 
Gaya Kepemimpinan ,322 ,307 ,176 1,050 ,300 
Komitmen Organisasi ,336 ,272 ,330 1,235 ,225 
Reward -,340 ,476 -,181 -,715 ,479 
Punishment ,266 ,334 ,138 ,796 ,431 
Kualitas Sumber Daya -,608 ,382 -,344 -1,589 ,121 
a. Dependent Variable: LnRes 
Sumber: Output SPSS 21 (2018) 
Hasil Uji Park pada Tabel 4.18 diatas, dapat disimpulkan bahwa nilai 
probabilitas semua variabel independen berada diatas tingkat signifikan 0,05 jadi 
data dalam penelitian ini terbebas dari gejala heteroskedastisitas. 
 
C. Hasil Uji Hipotesis 
 
Teknik analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis H1, H2,  H3, H4, 
menggunakan analisis regresi berganda dengan meregresikan variabel independen  
(gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, reward, dan punishment) terhadap 
variabel dependen (performance based budgeting), sedangkan untuk hipotesis H5, 
H6, H7, H8 untuk menguji pengaruh moderasi kualitas sumber daya dengan meng-
gunakan analisis moderasi dengan pendekatan uji residual. Uji hipotesis ini di-
bantu dengan menggunakan program SPSS versi 21. 
1. Hasil Uji Regresi Berganda Hipotesis Penelitian H1, H2, H3, dan H4 
Pengujian  hipotesis  H1, H2, H3, dan H4 dilakukan  dengan  analisis  
regresi berganda untuk menguji pengaruh gaya kepemimpinan, komitmen organi-
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sasi, reward, dan punishment terhadap performance based budgeting. Hasil  pe-
ngujian  tersebut ditampilkan sebagai berikut : 
Tabel 4.19 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,886
a
 ,784 ,762 1,83335 
a. Predictors: (Constant), Punishment, Gaya Kepemimpinan, Reward, 
Komitmen Organisasi 
       Sumber: Output SPSS 21 (2018) 
Hasil uji koefisien deteminasi pada Tabel 4.19, dimana r square me-
nunjukkan hubungan bersama-sama variabel independen terhadap variabel 
dependen. Ketika jumlah variabel bertambah maka nilai r square akan bertambah. 
Sedangkan adjusted r square membantu untuk melihat seberapa besar pengaruh 
jumlah variabel independen (bebas) terhadap variabel dependen (terikat). Dari 
Tabel 4.19 di atas nilai r square sebesar 0,784, hal ini berarti gaya kepemimpinan, 
komitmen organisasi, reward, dan punishment berpengaruh terhadap performance 
based budgeting sebesar 78%. Sedangkan adjusted r square sebesar 0,762, 
menunjukkan bahwa 76% performance based budgeting dipengaruhi oleh variabel 
gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, reward, dan punishment. Sisanya se-
besar 24%  dipengaruhi oleh variabel lain yang belum diteliti dalam penelitian ini. 
Tabel 4.20 
Hasil Uji F – Uji Simultan 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
 
Regression 464,740 4 116,185 34,567 ,000b 
Residual 127,725 38 3,361   
Total 592,465 42    
a. Dependent Variable: Performance Based Budgeting 
b. Predictors: (Constant), Punishment, Gaya Kepemimpinan, Reward, Komitmen 
Organisasi 
Sumber: Output SPSS 21 (2018) 
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Berdasarkan Tabel 4.20 dapat dilihat bahwa dalam pengujian  regresi 
berganda menunjukkan hasil Fhitung sebesar 34,567 dengan tingkat sig-nifikansi 
0,000 yang lebih kecil dari 0,05, dimana nilai Fhitung 34,567 lebih besar dari nilai 
Ftabel sebesar 2,61 (df1=5-1=4 dan df2 =43-3= 40). Berarti variabel gaya 
kepemimpinan, komitmen organisasi, reward, dan punishment secara bersama-
sama berpengaruh terhadap performance based budgeting. 
Tabel  4.21 
Hasil Uji T – Uji Parsial 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
 
(Constant) 7,485 3,769  1,986 ,054 
Gaya Kepemimpinan ,115 ,189 ,049 ,607 ,547 
Komitmen Organisasi ,471 ,158 ,364 2,979 ,005 
Reward 1,019 ,289 ,427 3,530 ,001 
Punishment ,588 ,202 ,240 2,908 ,006 
a. Dependent Variable: Performance Based Budgeting 
    Sumber: Output SPSS 21 (2018) 
Berdasarkan Tabel 4.21 dapat dianalisis model estimasi sebagai berikut: 
Y = 0,7485 + 0,115 X1 – 0,471 X2 - 1,019 X3 - 0,588 X4 + e 
Keterangan : 
Y   = Performance Based Budgeting 
X1   = Gaya Kepemimpinan 
X2  = Komitmen Organisasi 
X3   = Reward 
X4  = Punishment 
a   = Konstanta  
β1, β2, β3 = Koefisien regresi 
e   = Standar error 
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Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa: 
a. Pada model regresi ini nilai konstanta sebesar 0,7485 menunjukkan bahwa 
jika variabel independen (gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, reward, 
dan punishment) diasumsikan sama dengan nol, maka performace based 
budgeting akan meningkat sebesar 0,7485. 
b. Nilai koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan (X1) sebesar 0,115. Pada 
penelitian ini dapat diartikan bahwa ketika variabel gaya kepemimpinan (X1) 
mengalami peningkatan sebesar satu satuan, maka performace based 
budgeting akan mengalami peningkatan sebesar 0,115. 
c. Nilai koefisien regresi variabel komitmen organisasi (X2) sebesar 0,471. Pada 
penelitian ini dapat diartikan bahwa ketika variabel komitmen organisasi (X2) 
mengalami peningkatan sebesar satu satuan, maka performace based budget-
ing akan mengalami peningkatan sebesar 0,471. 
d. Nilai koefisien regresi variabel reward (X3) sebesar 1,019. Pada penelitian ini 
dapat diartikan bahwa ketika variabel reward (X3) mengalami peningkatan 
sebesar satu satuan, maka performace based budgeting akan mengalami 
peningkatan sebesar 1,019. 
e. Nilai koefisien regresi variabel punishment (X4) sebesar 0,588. Pada peneliti-
an ini dapat diartikan bahwa ketika variabel punishment (X4) mengalami 
peningkatan sebesar satu satuan, maka performace based budgeting akan 
mengalami peningkatan sebesar 0,588. 
 
76 
 
Hasil interpretasi atas hipotesis penelitian  (H1, H2, H3, dan H4) yang diajukan 
dapat dilihat sebagai berikut: 
a) Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap performance based budgeting 
Berdasarkan Tabel 4.21 dapat dilihat bahwa variabel gaya kepemimpinan  
memiliki Thitung sebesar  0,607 < Ttabel sebesar 2,02439 (sig. α=0,05 dan df = n-k, 
yaitu 43-5=38)  dengan koefisien beta unstandardized sebesar 0,049 dan tingkat 
signifikansi 0,547 yang lebih besar dari 0,05, maka H1 ditolak. Hal ini berarti gaya 
kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap performance based budgeting. Dengan 
demikian hipotesis pertama tidak terbukti atau tidak dapat diterima. Hal ini me-
nunjukkan bahwa gaya kepemimpinan di BPKA, DPLH, dan DPU tidak terlalu 
diutamakan dalam pencapaian performance based budgeting, karena masih ada 
hal lain yang dapat meningkatkan kinerja pegawai.  
b) Komitmen organisasi berpengaruh terhadap performance based budgeting 
Berdasarkan Tabel 4.21 dapat dilihat bahwa variabel komitmen organisasi 
memiliki Thitung sebesar  2,979 > Ttabel sebesar 2,02439 dengan koefisien beta 
unstandardized sebesar 0,364 dan tingkat signifikansi 0,005 yang lebih kecil dari 
0,05, maka H2 diterima. Hal ini berarti komitmen organisasi berpengaruh positif 
signifikan terhadap performance based budgeting. Dengan demikian hipotesis ke-
dua yang tebukti dan dapat diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 
komitmen organisasi yang dimiliki pegawai BPKA, DPLH, dan DPU maka akan 
mampu meningkatkan kinerja pegawai, sehingga performance based budgeting 
dapat tercapai.  
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c) Reward  berpengaruh terhadap performance based budgeting 
Berdasarkan Tabel 4.21 dapat dilihat bahwa variabel reward memiliki 
Thitung sebesar 3,530 > Ttabel sebesar 2,02439 (sig. α=0,05 dan df = n-k, yaitu 43-
5=38) dengan koefisien beta unstandardized sebesar 0,427 dan tingkat signifikansi 
0,001 yang lebih kecil dari 0,05, maka H3 diterima. Hal ini berarti reward ber-
pengaruh positif signifikan terhadap performance based budgeting. Dengan demi-
kian hipotesis ketiga terbukti atau dapat diterima. Hal ini menunjukkan bahwa 
pemberian reward pada pegawai di BPKA, DPLH, dan DPU sangatlah me-
nunjang keberhasilan performance based budgeting. Adanya reward juga dapat 
meningkatkan kinerja pegawai untuk pencapaian tujuan lainnya.  
d) Punishment berpengaruh terhadap performance based budgeting 
Berdasarkan Tabel 4.21 dapat dilihat bahwa variabel punishment  memiliki 
Thitung sebesar  2,908 > Ttabel sebesar 2,02439 (sig. α=0,05 dan df = n-k, yaitu 43-
5=38) dengan koefisien beta unstandardized sebesar 0,240 dan tingkat signifikansi 
0,006 yang lebih kecil dari 0,05, maka H4 diterima. Hal ini berarti punishment 
berpengaruh positif signifikan terhadap performance based budgeting. Dengan 
demikian hipotesis keempat terbukti atau dapat diterima. Hal ini menunjukkan 
bahwa penerapan punishment di BPKA, DPLH, dan DPU sangatlah dibutuhkan, 
karena dengan punishment pegawai melakukan pekerjaannya sesuai dengan 
prosedur yang ada dan berlaku. Punishment dapat pula mengarahkan kinerja 
pegawai sehingga dapat tercapainya performance based budgeting.  
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2. Hasil Uji Regresi Moderasi dengan Pendekatan Moderated Regression 
Analysis (MRA) terhadap Hipotesis Penelitian H5, H6, H7, dan H8 
Untuk menguji variabel moderating, digunakan Uji Interaksi. Uji interaksi 
atau sering disebut dengan Moderated Regression Analysis (MRA) merupakan 
aplikasi khusus regresi berganda linear di mana dalam persamaan regresinya me-
ngandung unsur interaksi (perkalian dua atau lebih variabel independen). 
Tabel 4.22 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,940a ,883 ,852 1,44682 
a. Predictors: (Constant), X4_M, Gaya Kepemimpinan, Reward, Komitmen 
Organisasi, Kualitas Sumber Daya, Punishment, X2_M, X1_M, X3_M 
       Sumber: Output SPSS 21 (2018) 
Hasil uji koefisien deteminasi pada Tabel 4.22, dimana r square me-
nunjukkan hubungan bersama-sama variabel independen terhadap variabel 
dependen. Ketika jumlah variabel bertambah maka nilai r square akan bertambah. 
Sedangkan adjusted r square membantu untuk melihat seberapa besar pengaruh 
jumlah variabel independen (bebas) terhadap variabel dependen (terikat). Dari 
Tabel 4.22 di atas nilai r square sebesar 0,883, hal ini berarti gaya kepemimpinan, 
komitmen organisasi, reward, dan punishment berpengaruh terhadap performance 
based budgeting dengan kualitas sumber daya sebagai pemoderasi sebesar 88%. 
Sedangkan adjusted square sebesar 0,852. Hal ini menunjukkan bahwa 85% 
performance based budgeting dipengaruhi oleh variabel gaya kepemimpinan, 
komitmen organisasi, reward, dan punishment dengan kualitas sumber daya 
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sebagai pemoderasi. Sisanya sebesar 15% dipengaruhi oleh variabel lain yang 
belum diteliti dalam penelitian ini. 
Berdasarkan Tabel 4.23 dapat dilihat bahwa dalam pengujian regresi ber-
ganda menunjukkan hasil Fhitung sebesar 27,781 dengan tingkat signifikansi 0,000 
yang lebih kecil dari 0,05. Berarti variabel gaya kepemimpinan, komitmen 
organsasi, reward, dan punishment secara bersama-sama berpengaruh terhadap 
performance based budgeting. 
Tabel 4.23 
Hasil Uji F – Uji Simultan 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
 
Regression 523,387 9 58,154 27,781 ,000b 
Residual 69,078 33 2,093  
Total 592,465 42    
a. Dependent Variable: Performance Based Budgeting 
b. Predictors: (Constant), X4_M, Gaya Kepemimpinan, Reward, 
Komitmen Organisasi, Kualitas Sumber Daya, Punishment, X2_M, 
X1_M, X3_M 
 
  Sumber: Output SPSS 21 (2018) 
Berdasarkan tabel 4.24 dapat dianalisis Moderated Regression Analysis 
(MRA) sebagai berikut : 
 
Y= 145,970 - 1,021X1 + 1,452X2 - 5,634X3 - 2,620X4 + 0,083X1M - 0,65X2M + 
0,394X3M + 0,189X4M + e 
Keterangan :  
Y    =  Performance Based Budgeting 
α   =  Konstanta  
X1  =  Gaya Kepemimpinan 
X2  =  Komitmen Organisasi 
X3  =  Reward 
X4  =  Punishment 
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M  =  Kualitas Sumber Daya 
X1M – X4M   =  Interaksi antara Gaya Kepemimpinan, Komitmen 
Organisasi, Reward, Punishment dengan Kualitas 
Sumber Daya. 
β 1-β 9   =  Koefisien regresi berganda 
e    =  error term 
Tabel  4.24 
Hasil Uji T – Uji Parsial 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients T Sig. 
B Std. Error Beta 
 
(Constant) 145,970 36,562 3,992 ,000 
Gaya Kepemimpinan -1,021 1,812 -,439 -,564 ,577 
Komitmen Organisasi 1,452 1,233 1,123 1,178 ,247 
Reward -5,634 2,947 -2,359 -1,912 ,065 
Punishment -2,620 1,420 -1,068 -1,845 ,074 
Kualitas Sumber Daya -8,307 2,273 -3,708 -3,654 ,001 
X1_M ,083 ,112 ,926 ,735 ,467 
X2_M -,065 ,076 -1,388 -,845 ,404 
X3_M ,394 ,179 5,086 2,200 ,035 
X4_M ,189 ,087 1,951 2,166 ,038 
a. Dependent Variable: Performance Based Budgeting 
  Sumber: Output SPSS 21 (2018) 
 
Interpretasi dan pembahasan atas hipotesis penelitian  H5, H6, H7, dan H8 
dapat dilihat sebagai berikut: 
a) Kualitas Sumber Daya memperkuat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 
performance based budgeting (H5) 
Berdasarkan hasil uji MRA pada tabel 4.24 menunjukkan bahwa varia-bel 
moderating X1_M mempunyai Thitung sebesar 0,735 < Ttabel 2,03452 dengan 
koefisien beta unstandardized sebesar 0,926 dan tingkat signifikansi 0,467 yang 
lebih besar dari 0,05, maka maka H5 ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
kualitas sumber daya bukan merupakan variabel moderasi yang memperkuat 
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hubungan variabel gaya kepemimpinan terhadap performance based budgeting. 
Jadi hipotesis kelima (H5) yang diajukan dalam penelitian ini tidak terbukti atau 
ditolak. 
b) Kualitas sumber daya memperkuat pengaruh komitmen organisasi terhadap 
performance based budgeting (H6) 
Berdasarkan hasil uji MRA pada tabel 4.24 menunjukkan bahwa variabel 
moderating X2_M mempunyai Thitung sebesar -0,645 < Ttabel 2,03452 dengan 
koefisien beta unstandardized sebesar -1,388 dan tingkat signifikansi 0,404 yang 
lebih besar dari 0,05, maka H6 ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
kualitas sumber daya bukan merupakan variabel moderasi yang memperkuat 
hubungan variabel komitmen organisasi terhadap performance based budgeting. 
Adapun nilai koefisien parameternya negatif namun tidak signifikan, maka 
hipotesis keenam (H6) yang diajukan dalam penelitian ini tidak terbukti atau 
ditolak 
c) Kualitas sumber daya memperkuat pengaruh reward terhadap performance 
based budgeting (H7) 
Berdasarkan hasil uji MRA pada tabel 4.24 menunjukkan bahwa variabel 
moderating X3_M mempunyai Thitung sebesar 2,200 > Ttabel 2,03452 dengan 
koefisien beta unstandardized sebesar 5,086 dan tingkat signifikansi 0,035 yang 
lebih kecil dari 0,05, maka H7 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
kualitas sumber daya merupakan variabel moderasi yang memperkuat hubungan 
variabel reward terhadap performance based budgeting. Adapun nilai koefisien 
parameternya positif namun signifikan, maka hipotesis ketujuh (H7) yang diajukan 
dalam penelitian ini terbukti atau diterima. 
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d) Kualitas sumber daya memperkuat pengaruh punishment terhadap per-
formance based budgeting (H8) 
Berdasarkan hasil uji MRA pada tabel 4.24 menunjukkan bahwa varia-bel 
moderating X4_M mempunyai Thitung sebesar 2,166 > Ttabel 2,03452 dengan ko-
efisien beta unstandardized sebesar 1,951 dan tingkat signifikansi 0,038 yang 
lebih kecil dari 0,05, maka H8 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
kualitas sumber daya merupakan variabel moderasi yang memperkuat hubungan 
variabel punishment terhadap performance based budgeting. Adapun nilai 
koefisien parameternya positif namun signifikan, maka hipotesis kedelapan (H8) 
yang diajukan dalam penelitian ini terbutki atau diterima. 
 
D. Pembahasan 
 
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Performance Based 
Budgeting 
 
Hipotesis pertama (H1) yang diajukan dalam penelitian ini adalah gaya 
kepemimpinan berpengaruh terhadap performance based budgeting. Berdasarkan 
hasil analisis menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh ter-
hadap performance based budgeting. Hal ini berarti bahwa gaya kepemimpinan 
dalam sebuah organisasi atau SKPD tidaklah terlalu menunjang kinerja pegawai 
untuk pencapaian performance based budgeting. Dengan demikian hipotesis 
pertama ditolak. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan tidak ber-
pengaruh terhadap performance based budgeting, hal ini sejalan dengan penelitian 
Pradana, dkk (2014:77), yang dalam penelitiannya menunjukkan bahwa gaya ke-
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pemimpinan tidak berpengaruh terhadap penerapan anggaran berbasis kinerja. 
Dalam penerapan performance based budgeting, kinerja pegewai untuk mencapai 
penerapan yang efektif didasarkan oleh kinerja dari pegawai itu sendiri tanpa di-
pengaruhi oleh gaya dari suatu pimpinan organisasi. Hal ini tidak sejalan dengan 
teori kontijensi yang berlandaskan pada suatu pemikiran bahwa pengelolaan 
organisasi dapat berjalan dengan baik dan lancar apabila pemimpin organisasi 
mampu memperhatikan dan memecahkan situasi tertentu yang sedang dihadapi 
dan setiap situasi harus dianalisis sendiri (Kristiawati, 2015:173). Namun, dibalik 
hal tersebut setiap pegawai memiliki tanggungjawab atas apa yang telah 
ditugaskan padanya oleh atasan mereka dan ketika anggaran telah dikeluarkan dan 
telah digunakan sebagaimana mestinya maka pegawai tersebut harus melaporkan-
nya secara transparan kepada atasan dalam bentuk dokumen pertanggungjawaban. 
Berhasil tidaknya performance based budgeting dapat dilihat dari terealiasinya 
anggaran tersebut dengan efisien dan efektif.   
2. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Performance Based 
Budgeting 
 
Hipotesis kedua (H2) yang diajukan dalam penelitian ini adalah komitmen 
organisasi berpengaruh terhadap performance based budgeting. Berdasarkan hasil 
analisis menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap per-
formance based budgeting. Dengan demikian hipotesis kedua diterima. 
Hal ini sejalan dengan goal setting theory yang dimana jika individu di-
berikan berpartisipasi yang adil dalam penyusunan anggaran dan pengambilan ke-
putusan untuk mencapai sasaran-sasaran (goals) yang spesifik akan dapat me-
motivasi dan meningkatkan komitmen mereka untuk mencapai kinerja yang lebih 
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baik (Damayanti, 2007:82). Ketika komitmen yang dimiliki pegawai me-
ningkatkan, maka performance based budgeting dapat dikatakan berhasil diterap-
kan. Komitmen organisasi dipandang sebagai salah satu indikator kinerja. Se-
hingga komitmen organisasi dalam penelitian ini dianggap berpengaruh terhadap 
performance based budgeting. Sejalan dengan penelitian Putriana (2016:100) 
yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif signikan 
terhadap kualitas penyusunan anggaran berbasis kinerja pada SKPD Pemerintah 
Daerah Kabupaten/Kota di Provinsi Jambi. 
3. Pengaruh Reward Terhadap Performance Based Budgeting 
 
Hipotesis ketiga (H3) yang diajukan dalam penelitian ini adalah reward 
berpengaruh terhadap performance based budgeting. Berdasarkan hasil analisis 
menunjukkan bahwa reward berpengaruh terhadap performance based budgeting. 
Hal ini berarti bahwa pemberian reward kepada pegawai sangatlah menunjang ke-
berhasilan performance based budgeting. Dengan demikian hipotesis ketiga di-
terima. 
Alasan seseorang bekerja dalam suatu organisasi tersebut tidak hanya be-
rupa upah atau gaji pokok, akan tetapi imbalan juga dapat menjadi pemenuhan ke-
butuhan dengan berbagai bentuk dan jenisnya. Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa reward berpengaruh terhadap performance based budgeting. Sejalan 
dengan hasil penelitian Pradana (2014:70) menunjukkan bahwa variabel reward 
berpengaruh terhadap penerapan anggaran berbasis kinerja. Reward menarik per-
hatian karyawan dan memberi informasi atau mengingatkan akan pentingnya se-
suatu yang diberi reward dibandingkan dengan yang lain, reward juga meningkat-
kan motivasi karyawan terhadap ukuran kinerja (Lina, 2014:84). Teori implemen-
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tasi kebijakan  yang dikemukakan oleh George C. Edward III juga menyebutkan 
ada empat faktor yang dapat menentukan berhasil tidaknya implementasi ke-
bijakan publik, yaitu: komunikasi, sumber daya, karakteristik/disposisi pihak pe-
laksana, dan struktur organisasi, sehingga melalui reward faktor sumber daya 
manusia akan meningkat dan menunjuang keberhasilan performance based 
budgeting.   
4. Pengaruh Punishment Terhadap Performance Based Budgeting 
 
Hipotesis keempat (H4) yang diajukan dalam penelitian ini adalah 
punishment berpengaruh terhadap performance based budgeting. Berdasarkan 
hasil analisis menunjukkan bahwa punishment berpengaruh terhadap performance 
based budgeting. Hal ini berarti bahwa punishment yang diterapkan di BPKA, 
DLH, dan DPU menunjang kinerja pegawai untuk mencapai performance based 
budgeting. Dengan demikian hipotesis keempat diterima. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa punishment berpengaruh terhadap 
performance based budgeting. Sejalan dengan hasil penelitian Sembiring (2009); 
dalam Hotdianty (2016:36) menyatakan bahwa punishment berpengaruh positif 
terhadap penyusunan anggaran berbasis kinerja. Pelaksanaan suatu kebijakan 
pemerintah kadang pula tidak terimplementasi dengan baik dikarenakan dalam 
suatu organisasi terdapat kesalahan. Kesalahan tersebut dapat berupa pelanggaran 
norma hukum atau perilaku yang tidak diharapkan, bahkan pelanggaran yang di-
lakukan oleh pihak-pihak yang bersangkutan. Teori implementasi kebijakan  yang 
dikemukakan oleh George C. Edward III juga menyebutkan ada empat faktor 
yang dapat menentukan berhasil tidaknya implementasi kebijakan publik, yaitu: 
komunikasi, sumber daya, karakteristik/disposisi pihak pelaksana, dan struktur 
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organisasi, sehingga dengan punishment yang ada dalam suatu organisasi dapat 
mengarahkan karakteristik/disposisi pihak pelaksana sesuai dengan aturan dan 
prosedur yang ada. Adanya punishment diharapkan dapat memperbaiki kinerja 
dari aparat pemerintah yang melanggar ketentuan yang ada. Sehingga per-
formance based budgeting diterapkan sebagaimana mestinya. 
5. Pengaruh Kualitas Sumber Daya dalam Memoderasi Gaya 
Kepemimpinan Terhadap Performance Based Budgeting 
 
Hipotesis kelima (H5) yang diajukan dalam penelitian ini adalah pengaruh 
kualitas sumber daya dalam memoderasi gaya kepemimpinan terhadap per-
formance based budgeting. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa 
interaksi antara kualitas sumber daya dan gaya kepemimpinan tidak berpengaruh 
terhadap performance based budgeting. Hal ini berarti bahwa hipotesis kelima 
ditolak.  
Justifikasi yang dapat menjelaskan bahwa kualitas sumber daya tidak me-
moderasi gaya kepemimpinan terhadap performance based budgeting, disebabkan 
karena gaya pemimpin tidak menjadi hal utama dalam kinerja pegawai, namun 
pegawai bekerja karena setiap tugas yang telah diberikan atasan sudah menjadi 
tanggungjawab mereka untuk menyelesaikannya, tinggal nantinya pimpinan yang 
mengontrol mereka melalui pelaporannya melalui dokumen pertanggungjawaban. 
Dalam merealisasikan tuntutan dari masyarakat sudah tentu diperlukannya sumber 
daya manusia yang kompeten (Nalarreason, dkk, 2014:3). Kompetennya seorang 
pegawai berasal dari dirinya sendiri. Dengan demikian, hasil penelitian me-
nunjukkan bahwa Kualitas sumber daya tidak memoderasi gaya kepemimpinan 
terhadap performance based budgeting.  
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6. Pengaruh Kualitas Sumber Daya dalam Memoderasi Komitmen 
Organisasi Terhadap Performance Based Budgeting 
 
Hipotesis keenam (H6) yang diajukan dalam penelitian ini adalah pengaruh 
kualitas sumber daya dalam memoderasi komitmen organisasi terhadap per-
formance based budgeting. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa 
interaksi antara kualitas sumber daya dan komitmen organisasi tidak berpengaruh 
terhadap performance based budgeting. Hal ini berarti bahwa hipotesis kelima di-
tolak.  
Justifikasi yang dapat menjelaskan bahwa kualitas sumber daya tidak 
memoderasi komitmen organisasi terhadap performance based budgeting, di-
sebabkan karena dalam pencapai suatu kinerja yang baik, juga dibutuhkan sikap 
loyalitas. Sejalan dengan Nuriani, dkk (2014:5) yang mengatakan bahwa suatu 
bentuk komitmen kerja yang muncul bukan hanya bersifat loyalitas yang pasif, te-
tapi juga melibatkan hubungan yang aktif dengan organisasi kerja yang memiliki 
tujuan memberikan segala usaha demi keberhasilan organisasi kerja yang ber-
sangkutan. Komitmen organisasi yang tinggi mendorong individu berusaha keras 
mencapai tujuan organisasi dan berpengaruh terhadap kinerja (Hastuti, 2013:176). 
Namun, tidak semua kualitas sumber daya menjadi penguat komitmen organisasi 
terhadap performance based budgeting, karena biasanya muncul kesalahpahaman 
dan mempengaruhi komitmen organisasi pegawai. Memberikan pekerjaan 
individu yang nilainya tidak selaras dengan nilai dalam organisasi yang ada, maka 
akan cenderung menghasilkan karyawan yang kurang memiliki motivasi dan 
komitmen, serta yang tidak terpuaskan oleh pekerjaan mereka dan oleh organisasi 
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tersebut (Hastuti, 2013:176). Dengan demikian, hasil penelitian hipotesis keenam 
ditolak.  
7. Pengaruh Kualitas Sumber Daya dalam Memoderasi Reward 
Terhadap Performance Based Budgeting 
 
Hipotesis ketujuh (H7) yang diajukan dalam penelitian ini adalah pengaruh 
kualitas sumber daya dalam memoderasi reward terhadap performance based 
budgeting. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa interaksi antara 
kualitas sumber daya dan reward berpengaruh terhadap performance based 
budgeting. Hal ini berarti bahwa hipotesis ketujuh diterima.  
Pradana, dkk (2014:73) mengatakan maksud dan tujuan dari penghargaan 
adalah agar karyawan menjadi lebih giat usahanya untuk memperbaiki atau mem-
pertinggi prestasi yang telah dicapainya. Jika kualitas sumber daya pegawai 
semakin meningkat, maka besar kemungkinan kinerja yang dihasilkan dapat men-
jadi keberhasilan dalam penerapan performance based budgeting. Dengan demi-
kian, pemberian reward dalam suatu organisasi sangatlah penting dan merupakan 
bukti bahwa suatu organisasi mempertahankan sumber daya manusia yang 
kompeten dalam melaksanakan tugasnya untuk mencapai tujuan organisasi.  
8. Pengaruh Kualitas Sumber Daya dalam Memoderasi Punishment 
Terhadap Performance Based Budgeting 
 
Hipotesis kedelapan (H8) yang diajukan dalam penelitian ini adalah pe-
ngaruh kualitas sumber daya dalam memoderasi punishment terhadap per-
formance based budgeting. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa 
interaksi antara kualitas sumber daya dan punishment berpengaruh terhadap 
performance based budgeting. Hal ini berarti bahwa hipotesis kedelapan diterima.  
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Program pada anggaran berbasis kinerja didefinisikan sebagai instrumen 
kebijakan yang berisi satu atau lebih kegiatan yang akan dilaksanakan oleh 
instansi pemerintah atau lembaga untuk mencapai sasaran dan tujuan serta mem-
peroleh alokasi anggaran atau kegiatan masyarakat yang dikoordinasikan oleh 
instansi pemerintah (Verasvera, 2016:140). Namun, ketika kegiatan yang di-
laksanakan tidak sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan, maka mereka ber-
hak mendapatkan punihsment baik berupa teguran ataupun sanksi. Keberhasilan 
pemerintah ditentukan oleh kompetensi semua sumber daya manusia untuk 
mematuhi dan memberlakukan reward and punishment secara adil (Pradana, dkk, 
2014:72). Dengan demikian, kualitas sumber yang baik, akan meminimalisirkan 
kesalahan yang akan terjadi pada penerapan performance based budgeting. 
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BAB V 
 
PENUTUP 
 
A. Kesimpulan 
 
1. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan tidak 
berpengaruh terhadap performance based budgeting. Hal ini berarti bahwa 
gaya kepemimpinan dalam sebuah organisasi atau SKPD tidaklah terlalu 
menunjang kinerja pegawai untuk pencapaian performance based budget-
ing.  
2. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa komitmen organisasi ber-
pengaruh positif signifikan terhadap performance based budgeting. Hal ini 
sejalan dengan goal setting theory yang dimana jika individu diberikan ber-
partisipasi yang adil dalam penyusunan anggaran dan pengambilan ke-
putusan untuk mencapai sasaran-sasaran (goals) yang spesifik akan dapat 
memotivasi dan meningkatkan komitmen mereka untuk mencapai kinerja 
yang lebih baik (Damayanti, 2007:82). Ketika komitmen yang dimiliki 
pegawai meningkatkan, maka performance based budgeting dapat dikatakan 
berhasil diterapkan. Komitmen organisasi dipandang sebagai salah satu in-
dikator kinerja. Sehingga komitmen organisasi dalam penelitian ini di-
anggap berpengaruh terhadap performance based budgeting.  
3. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa reward berpengaruh positif 
signifikan terhadap performance based budgeting. Hal ini berarti bahwa 
91 
 
pemberian reward kepada pegawai sangatlah menunjang keberhasilan per-
formance based budgeting. Alasan seseorang bekerja dalam suatu organisasi 
tersebut tidak hanya berupa upah atau gaji pokok, akan tetapi imbalan juga 
dapat menjadi pemenuhan kebutuhan dengan berbagai bentuk dan jenisnya. 
4. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa punishment berpengaruh 
positif signifikan terhadap performance based budgeting. Hal ini berarti 
bahwa punishment yang diterapkan di BPKA, DLH, dan DPU menunjang 
kinerja pegawai untuk mencapai performance based budgeting. 
5. Berdasarkan Hasil analisis regresi moderasi dengan pendekatan uji MRA 
menunjukkan bahwa interaksi antara kualitas sumber daya dan gaya ke-
pemimpinan tidak berpengaruh terhadap performance based budgeting.  
6. Berdasarkan Hasil analisis regresi moderasi dengan pendekatan uji MRA 
menunjukkan bahwa interaksi antara kualitas sumber daya dan komitmen 
organisasi tidak berpengaruh terhadap performance based budgeting. 
7. Berdasarkan Hasil analisis regresi moderasi dengan pendekatan uji MRA 
menunjukkan bahwa interaksi antara kualitas sumber daya dan reward ber-
pengaruh terhadap performance based budgeting. 
8. Berdasarkan Hasil analisis regresi moderasi dengan pendekatan uji MRA 
menunjukkan bahwa interaksi antara kualitas sumber daya dan punishment 
berpengaruh terhadap performance based budgeting. 
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B. Keterbatasan Penelitian 
 
1. Dari 55 jumlah SKPD yang ada di Kota Makassar, hanya 3 SKPD yang di-
jadikan populasi dan dapat dibagikan kuesioner, disebabkan titik fokus 
program yang dikeluarkan pemerintah dan akan diteliti. Adapun kuesioner 
yang dibagikan sebanyak 45 kuesioner, hanya 43 responden yang mengisi 
dan mengembalikan kepada peneliti. Hal tersebut disebabkan karena ke-
sibukan dari para responden yang juga sangat mendesak sehingga tidak 
mempunyai kesempatan untuk mengisi kuesioner yang dibagikan. 
2. Penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan untuk semua pegawai yang be-
kerja di BPKA, DLH, dan DPU karena responden dalam penelitian ini 
hanya pengawai yang bekerja pada bagian-bagian khusus yang memang 
memahami terkait penelitian yang diangkat. 
 
C. Implikasi Penelitian 
 
Berdasarkan hasil analisis, pembahasan, dan kesimpulan. Adapun 
implikasi dari penelitian yang telah dilakukan, yakni dinyatakan dalam bentuk 
saran-saran yang diberikan melalui hasil penelitian agar mendapatkan hasil yang 
lebih baik, yaitu: 
1. Saran bagi instansi terkait variabel kualitas sumber daya dalam penelitian 
ini, untuk lebih meningkatkan kualitas sumber daya yang dimiliki, dengan 
mengikut sertakan pegawai-pegawainya pelatihan peningkatan mutu kinerja. 
Sehingga pegawai yang telah memahami penerapan performance based 
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budgeting semakin efektif dalam bekerja dan pegawai yang belum 
memahami sama sekali dapat juga memahami penerapan performance 
based budgeting. Reward dan punishment yang ada juga diberlakukan 
sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan, serta prosedur yang berlaku 
se-hingga tidak tumpang tindih. 
2. Bagi pegawai BPKA, DLH, dan DPU terkhusus yang ditempatkan di bagian 
keuangan/akuntansi dituntut untuk mampu memahami performance based 
budgeting dan melaksanakan tugasnya sesuai prosedur, sehingga reward 
dan punishment yang diberikan bersifak adil. Variabel gaya kepemimpinan 
dalam penelitian ini berfokus pada pemimpin yang bersifat adil dalam 
pemberian reward maupun punishment kepada bawahannya, dan selalu 
memberikan motivasi kerja kepada pegawai sehingga komitmen organisasi 
yang dimiliki pegawai semaking meningkat, serta penerapan performance 
based budgeting dapat berhasil.  
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LAMPIRAN 1 
KUESIONER PENELITIAN 
Responden yang terhormat,  
Dalam rangka menyelesaikan tugas akhir Strata Satu (S1) pada UIN 
Alauddin Makassar Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Jurusan Akuntansi, yang 
mana salah satu persyaratannya adalah penulisan skripsi, maka untuk keperluan 
tersebut saya sangat membutuhkan data-data analisis sebagaimana “Daftar 
Kuesioner" terlampir.  
Adapun judul skripsi yang saya ajukan dalam penelitian ini adalah 
“Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Performance Based Budgeting pada 
Pemerintah Kota Makassar dengan Kualitas Sumber Daya sebagai 
Pemoderasi“ untuk itu mohon kesediaan Bapak/Ibu dan Saudara/i meluangkan 
waktu untuk dapat mengisi pertanyaan-pertanyaan dibawah ini.  
Bapak/Ibu dan Saudara/i cukup memberikan tanda silang (X) pada pilihan 
jawaban yang tersedia (rentang angka dari 1 sampai dengan 5). Setiap pernyataan 
mengharapkan hanya satu jawaban dan setiap angka akan mewakili tingkat 
kesesuaian dengan pendapat yang diberikan. Jawaban Bapak/Ibu dan Saudara/i 
berikan akan dijamin kerahasiaannya serta orientitasnya. Kejujuran dan kebenaran 
jawaban yang Bapak/Ibu dan Saudara/i berikan adalah bantuan yang tidak ternilai 
bagi saya. Akhirnya atas perhatian dan bantuannya saya ucapkan terima kasih.  
Makassar, 6 Juli 2018  
Peneliti 
 
 
RESKI WIJAYANTI 
NIM: 90400114057 
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KUESIONER PENELITIAN 
 
 Identitas Responden 
Mohon dijawab pada isian yang telah disediakan dan pilihlah jawaban 
pada pernyataan pilihan dengan memberi tanda (√) pada satu jawaban yang 
sesuai dengan kondisi Bapak/Ibu dan Saudara/i. 
1. Nama (boleh tidak diisi) : .................................................. 
2. Umur : ....... Tahun   
3. Jenis Kelamin : Pria            Wanita 
4. Pendidikan Terakhir :     D3         S1         S2        S3 
5. Jabatan   :      Kepala SKPD 
       Bendahara SKPD 
            Pegawai Bagian  
            Akuntansi/Keuangan 
          Pegawai Negeri Sipil SKPD     
6. Lama Kerja di SKPD Makassar :.........Tahun..............Bulan 
 Cara Pengisian Kuesioner 
   Bapak/Ibu dan Saudara/i cukup memberikan tanda (√) pada pilihan 
jawaban yang tersedia (rentang angka dari 1 sampai dengan 5). Setiap pernyataan 
mengharapkan hanya satu jawaban dan setiap angka akan mewakili tingkat 
kesesuaian dengan pendapat yang diberikan :  
1 = Sangat Tidak Setuju 
2 = Tidak Setuju 
101 
 
3 = Ragu-Ragu/Netral 
4 = Setuju 
5=  Sangat Setuju 
PERNYATAAN UNTUK VARIABEL GAYA KEPEMIMPINAN 
NO. 
 
PERNYATAAN 
NILAI 
SS 
5 
S 
4 
N 
3 
TS 
2 
STS 
1 
Bagaimana pendapat Bapak/Ibu dan Saudara/i mengenai peryataan berikut : 
1. 
Ketika memberikan tugas, atasan 
biasanya berdiskusi dengan saudara 
dan jarang memberikan secara leterlek 
(kaku). 
     
2. 
Biasanya atasan saudara hanya 
mengajukan tujuan yang ingin dicapai 
dan menyerahkan atau mem-
percayakan kepada saudara bagaimana 
cara mencapainya. 
     
3. 
Atasan biasanya memberikan motivasi 
dan dukungan untuk menunjang 
pelaksanaan anggaran dengan sebaik-
baiknya. 
     
4. 
Ketika memberikan tugas, atasan 
saudara sering menekankan 
pentingnya efisiensi dan meminta 
untuk menyelesaikan tugas sesegera 
mungkin. 
     
 
PERNYATAAN UNTUK VARIABEL KOMITMEN ORGANISASI 
NO. 
 
PERNYATAAN 
NILAI 
SS 
5 
S 
4 
N 
3 
TS 
2 
STS 
1 
Bagaimana pendapat Bapak/Ibu dan Saudara/i mengenai peryataan berikut : 
1. 
Pada umumnya pimpinan telah 
memberikan kesempatan kepada 
bawahannya untuk memberikan in-
formasi yang dimilikinya sehingga 
pimpinan dapat memilih keputusan 
yang terbaik untuk mencapai tujuan 
instansinya. 
     
2. 
 
Saudara bangga menjadi bagian dari 
organisasi ini. 
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NO. 
 
PERNYATAAN 
NILAI 
SS 
5 
S 
4 
N 
3 
TS 
2 
STS 
1 
3. 
Saat ini, tetap bekerja di organisasi 
merupakan kebutuhan sekaligus juga 
keinginan saudara. 
     
4. 
Salah satu alasan saudara melanjutkan 
bekerja untuk organisasi ini adalah 
bahwa meninggalkan organisasi akan 
membutuhkan pengorbanan pribadi 
yang besar, organisasi lain mungkin 
tidak akan sesuai dengan keseluruhan 
manfaat yang saudara dapatkan. 
     
5. 
Saudara merasa organisasi ini telah 
banyak berjasa bagi hidup saudara. 
     
6. 
Alasan saudara untuk melanjutkan 
bekerja pada organisasi ini adalah 
bahwa saudara percaya loyalitas 
adalah penting dan oleh sebab itu 
saudara merasa tetap bekerja di 
organisasi merupakan kewajiban 
moral. 
     
 
PERNYATAAN UNTUK VARIABEL REWARD 
NO. 
 
PERNYATAAN 
NILAI 
SS 
5 
S 
4 
N 
3 
TS 
2 
STS 
1 
Bagaimana pendapat Bapak/Ibu dan Saudara/i mengenai peryataan berikut : 
1. 
Dengan adanya reward yang adil 
kepada SKPD yang berhasil menjadi 
motivasi melaksanakan tujuan 
organisasinya. 
     
2. 
Untuk menjamin efektivitas capaian 
kinerja tupoksi SKPD, perlu adanya 
penghargaan/reward kepada kom-
ponen organisasi. 
     
3. 
Sehubungan dengan penghargaan 
dimaksudkan agar dijelaskan berupa 
promosi jabatan atau penghargaan 
lainnya bagi SKPD yang berhasil 
mengembangkan anggaran berbasis 
kinerja. 
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NO. 
 
PERNYATAAN 
NILAI 
SS 
5 
S 
4 
N 
3 
TS 
2 
STS 
1 
4. 
Penghargaan berupa fasilitas 
didapatkan bagi SKPD yang berhasil 
agar dapat menunjang tujuan 
organisasi kedepannya. 
     
 
PERNYATAAN UNTUK VARIABEL PUNISHMENT 
NO. 
 
PERNYATAAN 
NILAI 
SS 
5 
S 
4 
N 
3 
TS 
2 
STS 
1 
Bagaimana pendapat Bapak/Ibu dan Saudara/i mengenai peryataan berikut : 
1. 
Teguran yang tegas kepada seluruh 
SKPD yang melakukan kegiatan atau 
aktivitas diluar prosedur kinerja yang 
telah ditetapkan. 
     
2. 
Atasan memberikan surat peringatan 
kepada pegawainya yang beberapa 
kali telah melanggar aturan yang 
ditetapkan. 
     
3. 
Sehubungan dengan hukuman yang 
tegas agar dijelaskan berupa mutasi 
jabatan atau hukuman disiplin bagi 
SKPD yang tidak berhasil 
mengembangkan anggaran berbasis 
kinerja. 
     
 
PERNYATAAN UNTUK VARIABEL PERFORMANCE BASED 
BUDGETING 
NO. 
 
PERNYATAAN 
NILAI 
SS 
5 
S 
4 
N 
3 
TS 
2 
STS 
1 
Bagaimana pendapat Bapak/Ibu dan Saudara/i mengenai peryataan berikut : 
1. 
Penyusunan anggaran SKPD berbasis 
kinerja dimulai dari Rencana Stratejik 
dan Rencana Kinerja serta 
mengembangkan standar analisis 
belanja, standar pelayanan minimal 
dan standar harga yang spesifik pada 
SKPDnya. 
     
2. 
Penyusunan anggaran SKPD berbasis 
kinerja menjadi perpaduan pe-
rencanaan kinerja yang mengaitkan 
antara dana yang tersedia dengan hasil 
yang diharapkan. 
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NO. 
 
 
PERNYATAAN 
NILAI 
SS 
5 
S 
4 
N 
3 
TS 
2 
STS 
1 
3. 
Pengesahan anggaran dilakukan 
karena anggaran tersebut telah sesuai 
dengan skala prioritas yang pro-
porsional. 
     
4. 
Alasan yang disampaikan pimpinan 
dalam pengesahan anggaran telah 
sesuai dengan perencanaan pembuatan 
anggaran untuk pelaksanaan kegiatan. 
     
5. 
Penganggaran harus dilaksanakan 
secara transparansi dan akuntabilitas 
anggaran, disiplin anggaran, keadilan 
anggaran, efisiensi dan efektivitas 
anggaran, serta disusun dengan 
pendekatan kinerja. 
     
6. 
Anggaran berorientasi kepada 
pendayagunaan anggaran yang 
tersedia untuk mencapai hasil yang 
optimal dari kegiatan yang 
dilaksanakan. 
     
7. 
Setiap kegiatan atau aktivitas dipilih 
berdasarkan rencana strategi dan 
tujuan operasional yang telah 
ditetapkan. 
     
8. 
Keberhasilan realisasi anggaran telah 
sesuai dengan prosedur yang 
ditetapkan dalam hal pencapaian 
tujuan organisasi. 
     
9. 
Sistem anggaran kinerja telah berperan 
sebagai patokan dalam melaksanakan 
tujuan dan sasaran organisasi. 
     
10. 
Dalam hal pelaporan anggaran harus 
sesuai dengan kerangka acuan 
kegiatan 
     
11. 
Laporan realisasi anggaran harus 
memberikan gambaran yang jelas atas 
tingkat keberhasilan, serta mendorong 
seluruh SKPD untuk selalu 
meningkatkan kinerja. 
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PERNYATAAN UNTUK VARIABEL KUALITAS SUMBER DAYA 
NO. 
 
PERNYATAAN 
NILAI 
SS 
5 
S 
4 
N 
3 
TS 
2 
STS 
1 
Bagaimana pendapat Bapak/Ibu dan Saudara/i mengenai peryataan berikut : 
1. 
Guna meningkatkan kualitas kinerja 
SKPD, personil yang menangani 
penyusunan anggaran diberi 
kesempatan prioritas untuk mendalami 
anggaran berbasis kinerja. 
     
2. 
Sebaiknya ada monitoring dan 
evaluasi terhadap SKPD dalam 
melaksanakan tupoksinya dikaitkan 
kesesuaian dengan visi dan misi 
SKPD. 
     
3. 
Personil/sumber daya manusia pada 
SKPD sebaiknya setiap ada 
kesempatan diikutsertakan dalam 
pembelajaran/pelatihan tentang ang-
garan berbasis kinerja. 
     
4. 
Menyediakan sarana dan prasarana 
untuk mendukung keberhasilan tujuan 
organisasi. 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
LAMPIRAN 2 
REKAPITULASI JAWABAN RESPONDEN 
No. 
Gaya Kepemimpinan 
Total 
Komitmen Organisasi 
Total 
Reward 
Total 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 
1 4 3 4 4 15 4 4 3 4 4 4 23 3 5 4 4 16 
2 4 4 5 5 18 5 4 4 5 4 4 26 4 5 5 5 19 
3 4 3 4 4 15 4 4 4 4 4 5 25 4 4 4 4 16 
4 4 3 4 4 15 3 5 5 3 2 3 21 4 4 3 3 14 
5 4 4 4 4 16 3 3 4 4 3 3 20 4 4 4 3 15 
6 4 4 4 4 16 3 3 3 4 3 4 20 4 3 4 3 14 
7 4 3 4 4 15 4 3 5 5 4 4 25 5 5 4 4 18 
8 4 4 4 4 16 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 4 19 
9 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 16 
10 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 16 
11 3 3 4 3 13 4 4 4 4 4 4 24 3 3 4 4 14 
12 3 3 2 3 11 3 3 3 3 4 3 19 3 4 4 4 15 
13 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 16 
14 4 4 4 4 16 4 5 5 5 4 4 27 4 4 4 5 17 
15 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 16 
16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 16 
17 4 4 4 4 16 5 5 5 4 5 5 29 4 5 5 5 19 
18 4 4 4 4 16 4 4 5 4 5 4 26 4 4 4 4 16 
19 4 4 4 4 16 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 4 19 
20 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 16 
21 4 4 4 4 16 4 4 5 5 5 5 28 5 5 5 5 20 
22 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 16 
23 5 5 5 5 20 4 3 3 3 4 4 21 4 4 4 3 15 
24 4 4 4 4 16 4 4 3 3 3 3 20 4 4 4 4 16 
25 4 4 4 4 16 4 3 3 4 3 4 21 4 4 4 4 16 
26 5 5 4 4 18 4 5 4 5 3 4 25 4 4 4 4 16 
27 4 3 4 4 15 4 4 4 3 3 4 22 4 4 4 4 16 
28 4 4 4 4 16 5 5 4 4 4 4 26 4 4 4 4 16 
29 5 5 4 5 19 4 4 4 5 4 4 25 4 5 4 5 18 
30 4 4 4 4 16 4 5 5 5 4 5 28 5 5 5 5 20 
31 4 4 5 4 17 5 5 5 5 5 5 30 4 5 4 5 18 
32 5 5 5 5 20 4 5 5 5 4 4 27 4 4 5 5 18 
33 5 5 4 4 18 4 4 5 4 4 4 25 4 5 4 5 18 
34 4 4 4 4 16 4 5 5 5 4 5 28 4 4 4 4 16 
35 5 5 5 4 19 4 5 5 5 5 5 29 4 5 5 4 18 
36 4 4 4 5 17 4 4 3 4 4 4 23 4 5 4 4 17 
37 4 4 4 3 15 4 4 4 5 5 4 26 4 4 4 5 17 
38 4 4 4 4 16 5 4 4 4 4 3 24 4 4 4 5 17 
39 4 4 4 5 17 4 4 4 5 5 4 26 4 5 4 4 17 
40 4 4 5 4 17 4 4 5 5 4 4 26 4 4 5 4 17 
41 5 5 4 4 18 4 5 5 4 4 5 27 4 5 4 4 17 
42 4 5 5 4 18 5 5 5 5 4 5 29 5 5 5 5 20 
43 4 4 4 4 16 4 4 5 5 4 4 26 4 5 4 5 18 
 
 
No. 
Punishment 
 Total  
Performance Based Budgeting 
 Total  
X4.1 X4.2 X4.3 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 
1 5 5 4 14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
2 2 4 4 10 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 47 
3 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 42 
4 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
5 3 4 3 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
6 4 3 3 10 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 39 
7 5 5 5 15 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 49 
8 4 3 4 11 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 49 
9 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
10 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
11 4 4 4 12 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 42 
12 3 3 4 10 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 5 39 
13 4 3 4 11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
14 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
15 4 4 4 12 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45 
16 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
17 5 5 5 15 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 53 
18 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
19 5 5 4 14 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 53 
20 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
21 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 47 
22 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
23 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 43 
 24 5 5 5 15 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 39 
25 3 3 3 9 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 40 
26 4 4 3 11 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 39 
27 3 4 3 10 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 42 
28 4 3 4 11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
29 4 3 4 11 4 3 5 4 4 5 4 4 4 5 4 46 
30 4 4 4 12 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 50 
31 5 4 4 13 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 51 
32 4 4 5 13 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 50 
33 4 4 4 12 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 47 
34 4 4 3 11 4 4 5 4 4 3 3 4 4 4 5 44 
35 5 5 5 15 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 52 
36 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 45 
37 5 4 4 13 4 5 5 5 5 4 3 4 4 4 4 47 
38 4 4 4 12 5 4 5 4 3 4 4 4 5 4 4 46 
39 5 5 4 14 4 4 4 3 4 5 5 4 5 4 4 46 
40 5 4 5 14 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 47 
41 4 5 4 13 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 46 
42 4 5 5 14 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 53 
43 3 4 3 10 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 47 
No. 
Kualitas Sumber Daya 
Total 
M.1 M.2 M.3 M.4 
1 4 4 4 4 16 
2 4 4 5 4 17 
3 4 4 4 5 17 
4 3 3 4 4 14 
5 3 3 3 4 13 
6 4 4 4 3 15 
7 4 5 5 5 19 
8 4 4 4 4 16 
9 4 4 3 4 15 
10 4 4 4 4 16 
11 4 4 4 3 15 
12 4 4 3 3 14 
13 4 4 4 4 16 
14 4 4 4 4 16 
15 5 5 5 5 20 
16 4 4 4 4 16 
17 5 4 5 5 19 
18 4 4 4 4 16 
19 5 5 5 5 20 
20 4 4 4 4 16 
21 4 4 4 4 16 
22 4 4 4 4 16 
23 4 4 4 4 16 
24 4 3 3 3 13 
25 4 4 4 4 16 
26 5 4 4 3 16 
27 3 4 3 3 13 
28 4 4 4 4 16 
29 4 4 4 5 17 
30 5 5 4 4 18 
31 5 5 5 4 19 
32 4 4 5 4 17 
33 5 4 4 4 17 
34 4 4 4 4 16 
35 4 4 5 5 18 
36 5 4 4 4 17 
37 5 4 4 4 17 
38 4 3 4 4 15 
39 4 5 4 4 17 
40 4 5 4 4 17 
41 4 4 3 4 15 
42 4 4 5 5 18 
43 4 4 5 5 18 
 
106 
 
LAMPIRAN 3 
STATISTIK DESKRIPTIF 
 
A. Statistik Deskriptif Variabel 
 
Descriptive Statistics  
 
N Minimum Maximum Mean 
Std. 
Deviation 
Gaya Kepemimpinan 43 11,00 20,00 16,3256 1,61424 
Komitmen Organisasi 43 19,00 30,00 25,0000 2,90320 
Reward 43 14,00 20,00 16,8372 1,57254 
Punishment 43 9,00 15,00 12,1163 1,53078 
Performance Based 
Budgeting 
43 39,00 53,00 45,4186 3,75584 
Kualitas Sumber Daya 43 13,00 20,00 16,3721 1,67649 
Valid N (listwise) 43     
 
B. Statistik Deslriptif Pernyataan 
1. Gaya Kepemimpinan 
Statistics  
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 
N 
Valid 43 43 43 43 
Missing 0 0 0 0 
Mean 4,1163 4,0233 4,1163 4,0698 
Sum 177,00 173,00 177,00 175,00 
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X1.1 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 2 4,7 4,7 4,7 
Setuju 34 79,1 79,1 83,7 
Sangat Setuju 7 16,3 16,3 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
X1.2 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 7 16,3 16,3 16,3 
Setuju 28 65,1 65,1 81,4 
Sangat Setuju 8 18,6 18,6 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
X1.3 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 1 2,3 2,3 2,3 
Setuju 35 81,4 81,4 83,7 
Sangat Setuju 7 16,3 16,3 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
108 
 
X1.4 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 3 7,0 7,0 7,0 
Setuju 34 79,1 79,1 86,0 
Sangat Setuju 6 14,0 14,0 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
2. Komitmen Organisasi 
Statistics  
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 
N 
Valid 43 43 43 43 43 43 
Missing 0 0 0 0 0 0 
Mean 4,0930 4,1860 4,2558 4,3023 4,0233 4,1395 
Sum 176,00 180,00 183,00 185,00 173,00 178,00 
 
X2.1 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 4 9,3 9,3 9,3 
Setuju 31 72,1 72,1 81,4 
Sangat Setuju 8 18,6 18,6 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
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X2.2 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 6 14,0 14,0 14,0 
Setuju 23 53,5 53,5 67,4 
Sangat Setuju 14 32,6 32,6 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
X2.3 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 7 16,3 16,3 16,3 
Setuju 18 41,9 41,9 58,1 
Sangat Setuju 18 41,9 41,9 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
X2.4 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 5 11,6 11,6 11,6 
Setuju 20 46,5 46,5 58,1 
Sangat Setuju 18 41,9 41,9 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
 
110 
 
X2.5 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 1 2,3 2,3 2,3 
Ragu-Ragu 6 14,0 14,0 16,3 
Setuju 27 62,8 62,8 79,1 
Sangat Setuju 9 20,9 20,9 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
X2.6 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 5 11,6 11,6 11,6 
Setuju 27 62,8 62,8 74,4 
Sangat Setuju 11 25,6 25,6 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
3. Reward 
Statistics  
 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 
N 
Valid 43 43 43 43 
Missing 0 0 0 0 
Mean 4,0698 4,3488 4,2093 4,2093 
Sum 175,00 187,00 181,00 181,00 
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X3.1 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 3 7,0 7,0 7,0 
Setuju 34 79,1 79,1 86,0 
Sangat Setuju 6 14,0 14,0 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
X3.2 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 2 4,7 4,7 4,7 
Setuju 24 55,8 55,8 60,5 
Sangat Setuju 17 39,5 39,5 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
X3.3 
 Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 1 2,3 2,3 2,3 
Setuju 32 74,4 74,4 76,7 
Sangat Setuju 10 23,3 23,3 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
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X3.4 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 4 9,3 9,3 9,3 
Setuju 26 60,5 60,5 69,8 
Sangat Setuju 13 30,2 30,2 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
4. Punishment 
Statistics  
 X4.1 X4.2 X4.3 
N 
Valid 43 43 43 
Missing 0 0 0 
Mean 4,0698 4,0465 4,0000 
Sum 175,00 174,00 172,00 
 
X4.1 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 1 2,3 2,3 2,3 
Ragu-Ragu 5 11,6 11,6 14,0 
Setuju 27 62,8 62,8 76,7 
Sangat Setuju 10 23,3 23,3 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
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X4.2 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 7 16,3 16,3 16,3 
Setuju 27 62,8 62,8 79,1 
Sangat Setuju 9 20,9 20,9 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
X4.3 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 7 16,3 16,3 16,3 
Setuju 29 67,4 67,4 83,7 
Sangat Setuju 7 16,3 16,3 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5. Performance Based Budgeting 
Statistics 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 
N 
Valid 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 4,1395 4,0465 4,2326 4,0233 4,0930 4,1395 4,1163 4,1628 4,2093 4,0465 4,2093 
Sum 178,00 174,00 182,00 173,00 176,00 178,00 177,00 179,00 181,00 174,00 181,00 
 
Y1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 1 2,3 2,3 2,3 
Setuju 35 81,4 81,4 83,7 
Sangat 
Setuju 
7 16,3 16,3 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
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Y2 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 3 7,0 7,0 7,0 
Setuju 35 81,4 81,4 88,4 
Sangat Setuju 5 11,6 11,6 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
Y3 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 3 7,0 7,0 7,0 
Setuju 27 62,8 62,8 69,8 
Sangat Setuju 13 30,2 30,2 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
Y4 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 7 16,3 16,3 16,3 
Setuju 28 65,1 65,1 81,4 
Sangat Setuju 8 18,6 18,6 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
Y5 
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Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 4 9,3 9,3 9,3 
Setuju 31 72,1 72,1 81,4 
Sangat Setuju 8 18,6 18,6 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
Y6 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 2 4,7 4,7 4,7 
Setuju 33 76,7 76,7 81,4 
Sangat Setuju 8 18,6 18,6 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
Y7 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 5 11,6 11,6 11,6 
Setuju 28 65,1 65,1 76,7 
Sangat Setuju 10 23,3 23,3 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
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        Y8 
 Frequency Percent Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 2 4,7 4,7 4,7 
Setuju 32 74,4 74,4 79,1 
Sangat Setuju 9 20,9 20,9 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
Y9 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 3 7,0 7,0 7,0 
Setuju 28 65,1 65,1 72,1 
Sangat Setuju 12 27,9 27,9 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
Y10 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 7 16,3 16,3 16,3 
Setuju 27 62,8 62,8 79,1 
Sangat Setuju 9 20,9 20,9 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
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Y11 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 1 2,3 2,3 2,3 
Setuju 32 74,4 74,4 76,7 
Sangat Setuju 10 23,3 23,3 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
6. Kualitas Sumber Daya 
Statistics  
 M1 M2 M3 M4 
N 
Valid 43 43 43 43 
Missing 0 0 0 0 
Mean 4,1395 4,0698 4,0930 4,0698 
Sum 178,00 175,00 176,00 175,00 
 
M1 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 3 7,0 7,0 7,0 
Setuju 31 72,1 72,1 79,1 
Sangat Setuju 9 20,9 20,9 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
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M2 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 4 9,3 9,3 9,3 
Setuju 32 74,4 74,4 83,7 
Sangat Setuju 7 16,3 16,3 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
M3 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 6 14,0 14,0 14,0 
Setuju 27 62,8 62,8 76,7 
Sangat Setuju 10 23,3 23,3 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
 
M4 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-Ragu 6 14,0 14,0 14,0 
Setuju 28 65,1 65,1 79,1 
Sangat Setuju 9 20,9 20,9 100,0 
Total 43 100,0 100,0  
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LAMPIRAN 4 
UJI KUALITAS DATA 
 
A. Uji Asumsi Klasik 
1. Gaya Kepemimpinan 
Correlations  
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 Gaya 
Kepemimpinan 
X1.1 
Pearson Correlation 1 ,791
**
 ,472
**
 ,541
**
 ,869
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,001 ,000 ,000 
N 43 43 43 43 43 
X1.2 
Pearson Correlation ,791
**
 1 ,471
**
 ,430
**
 ,856
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,001 ,004 ,000 
N 43 43 43 43 43 
X1.3 
Pearson Correlation ,472
**
 ,471
**
 1 ,486
**
 ,751
**
 
Sig. (2-tailed) ,001 ,001  ,001 ,000 
N 43 43 43 43 43 
X1.4 
Pearson Correlation ,541
**
 ,430
**
 ,486
**
 1 ,742
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,004 ,001  ,000 
N 43 43 43 43 43 
Gaya 
Kepemimpinan 
Pearson Correlation ,869
**
 ,856
**
 ,751
**
 ,742
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 43 43 43 43 43 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
120 
 
2. Komitmen Organisasi 
Correlations  
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 Komitmen 
Organisasi 
X2.1 
Pearson Correlation 1 ,495
**
 ,310
*
 ,389
**
 ,532
**
 ,485
**
 ,686
**
 
Sig. (2-tailed)  ,001 ,043 ,010 ,000 ,001 ,000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
X2.2 
Pearson Correlation ,495
**
 1 ,639
**
 ,404
**
 ,257 ,530
**
 ,741
**
 
Sig. (2-tailed) ,001  ,000 ,007 ,096 ,000 ,000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
X2.3 
Pearson Correlation ,310
*
 ,639
**
 1 ,568
**
 ,377
*
 ,516
**
 ,779
**
 
Sig. (2-tailed) ,043 ,000  ,000 ,013 ,000 ,000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
X2.4 
Pearson Correlation ,389
**
 ,404
**
 ,568
**
 1 ,510
**
 ,540
**
 ,767
**
 
Sig. (2-tailed) ,010 ,007 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
X2.5 
Pearson Correlation ,532
**
 ,257 ,377
*
 ,510
**
 1 ,581
**
 ,720
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,096 ,013 ,000  ,000 ,000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
X2.6 
Pearson Correlation ,485
**
 ,530
**
 ,516
**
 ,540
**
 ,581
**
 1 ,805
**
 
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
Komitmen 
Organisasi 
Pearson Correlation ,686
**
 ,741
**
 ,779
**
 ,767
**
 ,720
**
 ,805
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 43 43 43 43 43 43 43 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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3. Reward 
Correlations  
 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 Reward 
X3.1 
Pearson 
Correlation 
1 ,450
**
 ,488
**
 ,206 ,678
**
 
Sig. (2-tailed)  ,002 ,001 ,186 ,000 
N 43 43 43 43 43 
X3.2 
Pearson 
Correlation 
,450
**
 1 ,434
**
 ,476
**
 ,805
**
 
Sig. (2-tailed) ,002  ,004 ,001 ,000 
N 43 43 43 43 43 
X3.3 
Pearson 
Correlation 
,488
**
 ,434
**
 1 ,436
**
 ,763
**
 
Sig. (2-tailed) ,001 ,004  ,003 ,000 
N 43 43 43 43 43 
X3.4 
Pearson 
Correlation 
,206 ,476
**
 ,436
**
 1 ,744
**
 
Sig. (2-tailed) ,186 ,001 ,003  ,000 
N 43 43 43 43 43 
Reward 
Pearson 
Correlation 
,678
**
 ,805
**
 ,763
**
 ,744
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 43 43 43 43 43 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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4. Punishment 
 
Correlations  
 X4.1 X4.2 X4.3 Punishment 
X4.1 
Pearson 
Correlation 
1 ,512
**
 ,555
**
 ,852
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 
N 43 43 43 43 
X4.2 
Pearson 
Correlation 
,512
**
 1 ,469
**
 ,803
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,002 ,000 
N 43 43 43 43 
X4.3 
Pearson 
Correlation 
,555
**
 ,469
**
 1 ,808
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,002  ,000 
N 43 43 43 43 
Punishment 
Pearson 
Correlation 
,852
**
 ,803
**
 ,808
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  
N 43 43 43 43 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
5. Performance Based Budgeting 
0,452Correlations 
 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 
Performance 
Based Budgeting 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
Y1 
Pearson 
Correlation 
1 ,362* ,364* ,276 ,158 ,144 ,128 ,241 ,386* ,255 -,155 ,422** 
Sig. (2-tailed)  ,017 ,016 ,073 ,312 ,358 ,413 ,120 ,011 ,099 ,320 ,005 
N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 
Y2 
Pearson 
Correlation 
,362* 1 ,436*
* 
,363* ,293 ,202 ,072 ,076 ,450*
* 
,081 -,167 ,426** 
Sig. (2-tailed) ,017  ,003 ,017 ,056 ,194 ,647 ,626 ,002 ,606 ,284 ,004 
N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 
Y3 
Pearson 
Correlation 
,364* ,436*
* 
1 ,683*
* 
,323* ,501*
* 
,344* ,377* ,516*
* 
,646*
* 
,260 ,776** 
Sig. (2-tailed) ,016 ,003  ,000 ,035 ,001 ,024 ,013 ,000 ,000 ,092 ,000 
N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 
Y4 
Pearson 
Correlation 
,276 ,363* ,683*
* 
1 ,599*
* 
,330* ,400*
* 
,480*
* 
,413*
* 
,645*
* 
,324* ,792** 
Sig. (2-tailed) ,073 ,017 ,000  ,000 ,031 ,008 ,001 ,006 ,000 ,034 ,000 
N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 
 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
Y5 
Pearson 
Correlation 
,158 ,293 ,323* ,599*
* 
1 ,430*
* 
,350* ,406*
* 
,256 ,501*
* 
,307* ,655** 
Sig. (2-tailed) ,312 ,056 ,035 ,000  ,004 ,021 ,007 ,097 ,001 ,045 ,000 
N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 
Y6 
Pearson 
Correlation 
,144 ,202 ,501*
* 
,330* ,430*
* 
1 ,635*
* 
,318* ,433*
* 
,474*
* 
,191 ,658** 
Sig. (2-tailed) ,358 ,194 ,001 ,031 ,004  ,000 ,038 ,004 ,001 ,220 ,000 
N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 
Y7 
Pearson 
Correlation 
,128 ,072 ,344* ,400*
* 
,350* ,635*
* 
1 ,435*
* 
,506*
* 
,513*
* 
,345* ,681** 
Sig. (2-tailed) ,413 ,647 ,024 ,008 ,021 ,000  ,004 ,001 ,000 ,024 ,000 
N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 
Y8 
Pearson 
Correlation 
,241 ,076 ,377* ,480*
* 
,406*
* 
,318* ,435*
* 
1 ,311* ,613*
* 
,478*
* 
,668** 
Sig. (2-tailed) ,120 ,626 ,013 ,001 ,007 ,038 ,004  ,042 ,000 ,001 ,000 
N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 
Y9 
Pearson 
Correlation 
,386* ,450*
* 
,516*
* 
,413*
* 
,256 ,433*
* 
,506*
* 
,311* 1 ,525*
* 
,102 ,695** 
Sig. (2-tailed) ,011 ,002 ,000 ,006 ,097 ,004 ,001 ,042  ,000 ,515 ,000 
N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 
 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
Y10 
Pearson 
Correlation 
,255 ,081 ,646*
* 
,645*
* 
,501*
* 
,474*
* 
,513*
* 
,613*
* 
,525*
* 
1 ,463*
* 
,826** 
Sig. (2-tailed) ,099 ,606 ,000 ,000 ,001 ,001 ,000 ,000 ,000  ,002 ,000 
N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 
Y11 
Pearson 
Correlation 
-,155 -,167 ,260 ,324* ,307* ,191 ,345* ,478*
* 
,102 ,463*
* 
1 ,452** 
Sig. (2-tailed) ,320 ,284 ,092 ,034 ,045 ,220 ,024 ,001 ,515 ,002  ,002 
N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 
Performance 
Based 
Budgeting 
Pearson 
Correlation 
,422*
* 
,426*
* 
,776*
* 
,792*
* 
,655*
* 
,658*
* 
,681*
* 
,668*
* 
,695*
* 
,826*
* 
,452*
* 
1 
Sig. (2-tailed) ,005 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002  
N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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6. Kualitas Sumber Daya 
Correlations  
 M1 M2 M3 M4 Kualitas 
Sumber 
Daya 
M1 
Pearson Correlation 1 ,509
**
 ,412
**
 ,201 ,682
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,006 ,196 ,000 
N 43 43 43 43 43 
M2 
Pearson Correlation ,509
**
 1 ,441
**
 ,300 ,725
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,003 ,051 ,000 
N 43 43 43 43 43 
M3 
Pearson Correlation ,412
**
 ,441
**
 1 ,639
**
 ,850
**
 
Sig. (2-tailed) ,006 ,003  ,000 ,000 
N 43 43 43 43 43 
M4 
Pearson Correlation ,201 ,300 ,639
**
 1 ,739
**
 
Sig. (2-tailed) ,196 ,051 ,000  ,000 
N 43 43 43 43 43 
Kualitas Sumber 
Daya 
Pearson Correlation ,682
**
 ,725
**
 ,850
**
 ,739
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 43 43 43 43 43 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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B. Uji Reabilitas  
1. Gaya Kepemimpinan 
Reliability Statistics  
Cronbach's Alpha N of Items 
,814 4 
 
2. Komitmen Organisasi 
Reliability Statistics  
Cronbach's Alpha N of Items 
,842 6 
 
3. Reward 
Reliability Statistics  
Cronbach's Alpha N of Items 
,733 4 
 
4. Punishment 
Reliability Statistics  
Cronbach's Alpha N of Items 
,758 3 
 
5. Performance Based Budgeting 
Reliability Statistics  
Cronbach's Alpha N of Items 
,864 11 
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6. Kualitas Sumber Daya 
Reliability Statistics  
Cronbach's Alpha N of Items 
,742 4 
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LAMPIRAN 5 
UJI ASUMSI KLASIK 
 
1. Uji Normalitas 
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 43 
Normal Parameters
a,b
 
Mean ,0000000 
Std. 
Deviation 
1,67370522 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,142 
Positive ,122 
Negative -,142 
Kolmogorov-Smirnov Z ,933 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,349 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
2. Uji Multikoleniaritas 
Coefficients
a
 
Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
Gaya Kepemimpinan ,855 1,170 
Komitmen Organisasi ,336 2,976 
Reward ,375 2,667 
Punishment ,801 1,249 
Kualitas Sumber Daya ,510 1,959 
a. Dependent Variable: Performance Based Budgeting 
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3. Uji Heteroskedastisitas 
 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -2,600 6,255  -,416 ,680 
Gaya Kepemimpinan ,322 ,307 ,176 1,050 ,300 
Komitmen Organisasi ,336 ,272 ,330 1,235 ,225 
Reward -,340 ,476 -,181 -,715 ,479 
Punishment ,266 ,334 ,138 ,796 ,431 
Kualitas Sumber Daya -,608 ,382 -,344 -1,589 ,121 
a. Dependent Variable: LnRes 
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LAMPIRAN 6 
UJI HIPOTESIS 
 
1. Analisis Regresi Linear Berganda 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 ,886
a
 ,784 ,762 1,83335 
a. Predictors: (Constant), Punishment, Gaya Kepemimpinan, Reward, 
Komitmen Organisasi 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 464,740 4 116,185 34,567 ,000
b
 
Residual 127,725 38 3,361   
Total 592,465 42    
a. Dependent Variable: Performance Based Budgeting 
b. Predictors: (Constant), Punishment, Gaya Kepemimpinan, Reward, Komitmen Organisasi 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 7,485 3,769  1,986 ,054 
Gaya Kepemimpinan ,115 ,189 ,049 ,607 ,547 
Komitmen Organisasi ,471 ,158 ,364 2,979 ,005 
Reward 1,019 ,289 ,427 3,530 ,001 
Punishment ,588 ,202 ,240 2,908 ,006 
a. Dependent Variable: Performance Based Budgeting 
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2. Analisis Regresi Moderasi (Uji Interaksi atau MRA) 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 ,940
a
 ,883 ,852 1,44682 
a. Predictors: (Constant), X4_M, Gaya Kepemimpinan, Reward, Komitmen 
Organisasi, Kualitas Sumber Daya, Punishment, X2_M, X1_M, X3_M 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 523,387 9 58,154 27,781 ,000
b
 
Residual 69,078 33 2,093   
Total 592,465 42    
a. Dependent Variable: Performance Based Budgeting 
b. Predictors: (Constant), X4_M, Gaya Kepemimpinan, Reward, Komitmen 
Organisasi, Kualitas Sumber Daya, Punishment, X2_M, X1_M, X3_M 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
 
(Constant) 145,970 36,562  3,992 ,000 
Gaya Kepemimpinan -1,021 1,812 -,439 -,564 ,577 
Komitmen Organisasi 1,452 1,233 1,123 1,178 ,247 
Reward -5,634 2,947 -2,359 -1,912 ,065 
Punishment -2,620 1,420 -1,068 -1,845 ,074 
131 
 
Kualitas Sumber Daya -8,307 2,273 -3,708 -3,654 ,001 
X1_M ,083 ,112 ,926 ,735 ,467 
X2_M -,065 ,076 -1,388 -,845 ,404 
X3_M ,394 ,179 5,086 2,200 ,035 
X4_M ,189 ,087 1,951 2,166 ,038 
a. Dependent Variable: Performance Based Budgeting 
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